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 II
1 Innledning 
1.1 Presentasjon av emnet  
Tema for denne oppgaven er suspensjon av arbeidstakere. Nærmere bestemt dreier det seg 
om hvilken adgang en arbeidsgiver har til umiddelbart å fjerne arbeidstakere som 
mistenkes for å begå, eller for å ha begått, vesentlig mislighold av arbeidsavtalen, 
midlertidig fra sin stilling. Suspensjon er en følge av arbeidsgivers styringsrett. I likhet med 
oppsigelse og avskjed er styringsretten ikke absolutt. Det er og bør være skranker for 
arbeidsgivers beslutning om å suspendere en arbeidstaker.  
 
Suspensjonen forutsettes å forekomme i tidsrommet hvor arbeidsgiver vurderer om 
forgåelsen eller misligholdet er så klanderverdig at det vil være rettmessig å gå til avskjed 
av arbeidstakeren. Avskjedssaken skal innledes umiddelbart slik at suspensjonsperioden 
varer kortest mulig av hensyn til arbeidstaker. Selve arbeidsforholdet består, det er altså 
ikke et opphør av arbeidsavtalen. Dette innebærer at de rettigheter og plikter som 
arbeidstaker har etter arbeidsavtalen, forblir uendret. Arbeidstaker har krav på lønn og har 
lojalitets- og troskapsplikt overfor arbeidsgiver. Arbeidstaker står imidlertid fritt til å ta 
annet arbeid i suspensjonsperioden så fremt dette arbeidet ikke innebærer et brudd på 
arbeidsavtalen,1 og ikke er av konkurrerende art. Den suspenderte har ikke rett til å 
oppholde seg på arbeidsplassen. Gjør arbeidstaker det, kan vedkommende bortvises.2  
 
Suspensjon kan treffes på ethvert tidspunkt under arbeidsforholdet. Videre kan suspensjon 
besluttes i oppsigelsestiden og når arbeidstaker står i stilling ved tvist om oppsigelsen eller 
avskjedens rettmessighet. Suspensjon kan også besluttes etter at arbeidsgiver har truffet 
                                                 
1 Kroken,§15-13,note17 
2 NOU 2004:5 s.306 
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vedtak om avskjed, men før dette er endelig.3 Adgangen til og vilkårene for suspensjon er 
lik under hele arbeidsforholdet.  
 
Suspensjon er ikke ment som straff for arbeidstakerens vesentlige mislighold av 
arbeidsavtalen.4 Den tidligere lovgivning for statens tjenestemenn 
(lovene av 1918 og 1977) ga adgang til suspensjon uten lønn som ordensstraff.5 Dette var 
noe annet en suspensjon med lønn. Imidlertid henger det igjen elementer av straff når en 
arbeidstaker suspenderes. Suspensjon kan lett føre til en stigmatisering av den ansatte og 
gode grunner taler derfor for en grundig og samvittighetsfull saksbehandling før suspensjon 
iverksettes.  
  
I praksis hersker det begrepsforvirring. Det blir brukt uttrykk som å ”fristille” eller å 
”permittere” når det i realiteten foreligger suspensjon. Et eksempel på dette er den mye 
omtalte ”Vannverksaken”, der blant annet direktøren, hans samboer og hans sønn ble 
permittert med lønn mens granskning og etterforskning pågår. Det må antas at permittering 
ble benyttet for ikke å kriminalisere vannverksjefen mens forholdet er under etterforskning. 
 
1.2 Oppgavens problemstilling 
Formålet med denne oppgaven er å redegjøre for de rettslige problemstillinger ved 
suspensjon og å vurdere om suspensjon innebærer, eller kan innebære, en uthuling av 
oppsigelsesvernet. Problemstillingen er høyst aktuell idet omgåelse av stillingsvernet 
forekommer i praksis. Ved at det nå er tatt med en særskilt lovbestemmelse om suspensjon 
i den nylig vedtatte arbeidsmiljøloven (aml)6, kan det reises spørsmål om arbeidsgiveren i 
                                                 
3 Bjørnaraa,s.650 
4 NOU 2004:5 s.306 
5 Det ble vurdert av arbeidsmiljølovutvalget, NOU 1992:20 s.179 om det burde være en adgang til å kunne 
suspendere som ”straff”. Utvalget uttalte:” arbeidsgiver og arbeidstaker kan avtale at arbeidstakeren 
midlertidig fratrer sin stilling uten lønn. Men en ensidig suspensjon uten lønn fra arbeidsgivers side kan ikke 
gjennomføres”.  
6 Lov-2005-06-17 nr.62 §15-13 
 2
større grad vil anvende suspensjon uberettiget, i likhet med urettmessig avskjed, for å fjerne 
en uønsket arbeidstaker med øyeblikkelig virkning.  
 
Det er kun de tilfeller hvor arbeidstaker mistenkes for å ha begått vesentlig mislighold av 
arbeidsavtalen, at suspensjon er rettmessig. Videre må det være nødvendig ut fra 
virksomhetens behov at en går til suspensjon i det konkrete tilfellet. 
Suspensjonsbestemmelsen har således et snevert anvendelsesområde. Imidlertid åpner 
bestemmelsen for at arbeidsgiver kan misbruke sin styringsrett ved å gå til suspensjon der 
vilkårene ikke er til stede. De materielle tersklene for avskjed og oppsigelse er 
skjønnsmessige. Dette kan lett føre til at arbeidsgiver subsumerer en forgåelse eller 
mislighold av arbeidsavtalen under feil lovbestemmelse, og dermed suspenderer en 
arbeidstaker som mistenkes for å ha begått et forhold som kun kvalifiserer til oppsigelse. 
Dette kan være bevisst fra arbeidsgiver som ønsker at arbeidstakere skal fratre umiddelbart 
selv om vilkårene ikke er oppfylt. 
 
Det er videre en fare for at arbeidsgiver bevisst bruker suspensjon for å få en arbeidstaker 
ut av bedriften, selv der det ikke foreligger noen forgåelser, eller forgåelsen er 
bagatellmessig og ikke kvalifiserer til verken avskjed eller oppsigelse. Det skjønn som 
danner grunnlag for en suspensjon er bevismessig sett vanskelig å overprøve. Det kan gjøre 
suspensjon til et effektivt virkemiddel for å fjerne arbeidstakere fra sin stilling. 
 
Hensynet til arbeidstaker, som i et arbeidsforhold er den svake part, vil stå sentralt i 
oppgaven. Videre vil jeg i lys av den nylig vedtatte lovbestemmelsen redegjøre for 
argumenter som kan medføre en eventuell utvidet eller innskrenket bruk av suspensjon i 
forhold til tidligere ulovfestet rett.  
 
1.3 Ufravikelighetsprinsippet 
Arbeidsmiljøloven skal være et vern for en arbeidstaker som presumptivt er den svake part 
i arbeidsforholdet. Av denne grunn opereres det med et ufravikelighetsprisnipp i 
arbeidsretten. For at arbeidstakere skal nyte godt av dette vernet, er det avgjørende at en 
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arbeidstaker ikke kan fraskrive seg de rettigheter som lovgivningen fastsetter, med mindre 
dette fremgår uttrykkelig av bestemmelsen.  I den nye loven går det frem at en kan avtale 
gunstigere vilkår for arbeidstaker enn det som følger av lovens minstekrav 
jfr. aml.§1-9 (”ikke avtale til ugunst”). Dette var ikke presisert i aml.§5 i loven fra 1977, 
men det ble lagt til grunn i forarbeidene7 at loven skulle tolkes slik at en kunne avtale 
gunstigere vilkår. 
 
En avtale som gir arbeidsgiver en utvidet adgang til å gå til suspensjon, vil således være 
ugyldig. Tilsvarende vil det være med en forhåndsavtale der arbeidstaker frasier seg retten 
til å motta lønn i suspensjonsperioden. Når beslutningen om suspensjon er vedtatt, vil det 
være adgang for partene å bli enige om de nærmere vilkår for suspensjon.8 En avtale om at 
arbeidstaker skal fratre uten lønn, vil ikke være i strid med de preseptoriske reglene. En må 
imidlertid være oppmerksom på de uheldige sidene en slik avtale kan medføre. Dette 
gjelder særlig dersom arbeidstaker blir suspendert fra sin stilling og inngår avtaler som kun 
begunstiger arbeidsgiver. Reelle hensyn tilsier at domstolene må se på slike avtaler med 
kritiske øyne. Arbeidstaker kan ha vært i en presset situasjon og ikke kjent med sine 
rettigheter. Domstolene har adgang til å sensurere slike avtaler og eventuelt sette dem til 
side som helt eller delvis ugyldig med hjemmel i blant annet Avtaleloven §36.9
 
1.4 Metode og rettskilder 
Lov om arbeidsmiljø, arbeidstid og stillingsvern mv. ble sanksjonert av kongen i statsråd 
17. juni 2005. Loven trer i kraft 1. januar 2006. På det tidspunktet jeg skriver oppgaven, 
befinner jeg meg således mellom den gamle og den nye arbeidsmiljøloven. Jeg har valgt å 
skrive om den nye lovbestemmelsen siden den trer i kraft kort tid etter at denne oppgaven 
er levert.  
 
                                                 
7 Friberg,s.111 
8 Friberg,s.576 
9 Lov-1918-05-31 nr.4 
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Den nye regjeringen har imidlertid varslet endringer. Lovens bestemmelse om suspensjon 
(§15-13) har imidlertid ikke vært gjenstand for politisk uenighet, og jeg har lagt til grunn i 
min oppgave at bestemmelsen trer i kraft som forutsatt uten endringer.  
 
Samtidig med at det ble fremmet forslag til ny arbeidsmiljølov, ble det fremmet forslag til 
ny lov om statens embets- og tjenestemenn.10 I forslaget til ny tjenestemannslov ble det 
forutsatt at de særskilte stillingsvernsreglene for statens ansatte ble harmonisert med 
stillingsvernsreglene i det øvrige arbeidsliv. I innstillingen til den nye tjenestemannsloven11 
fremgår det at representanter fra Arbeiderpartiet, Sosialistisk Venstreparti og Senterpartiet 
hevdet at den nye loven forringet grunnleggende rettigheter, blant annet avskaffelse av 
ventelønnsordningen. Den nye regjeringen har nylig fremmet forslag om at den nye 
tjenestemannsloven oppheves,12 hvilket innebærer at tjenestemannsloven av 1983 fortsatt 
skal gjelde, men med visse endringer.  
 
§15-13 er utformet etter mønster av bestemmelsen i tjenestemannsloven §16. Forarbeidene 
til aml.§15-13 henviser til teori og praksis om tjml.§16 samt ulovfestet rett innen 
kommunal og privat sektor. Bestemmelsen er således kun en kodifisering av gjeldende rett, 
og teori og praksis forut for loven er derfor viktige tolkningsmomenter.13  
 
De materielle vilkår for å suspendere er de samme i staten som i det kommunale og private. 
Det kan imidlertid tenkes at det er ulike hensyn som ligger til grunn for å suspendere i de 
ulike sektorer. Arbeidstakere i offentlige stillinger innehar ofte en stilling tilknyttet tillit og 
anseelse. De har i motsetning til privat sektor til en viss grad ”hele befolkningen som 
arbeidsgiver”. Det er maktpåliggende i offentlig sektor at denne tilliten opprettholdes, og 
det må i flere tilfeller reageres strengere overfor offentlige ansatte ved mislighold av 
                                                 
10 Ot.prp.nr.67(2004-2005) 
11 Innst.O.nr.102(2004-2005) 
12 Ot.prp.nr.25(2005-2006) 
13 Det fremgår av Eckhoff s.70: ”at fremstillinger av hva som er gjeldende rett før loven ble vedtatt bør vel 
stilles i klasse med annen juridisk litteratur”.  
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arbeidsavtalen enn hva som gjelder i privat sektor. Tilsvarende vil det være for ansatte i 
kommunale stillinger og til dels også for personer i ledende stillinger i privat sektor.  
 
Jeg har også benyttet underrettspraksis for å belyse hvilke hensyn som er blitt lagt til grunn 
for å suspendere på ulovfestet grunnlag. Det er omtvistet hvilken rettskildemessige vekt 
slike avgjørelser har.14 15 16 At suspensjon kan benyttes i tilknytning til spørsmål om 
avskjed, er også blitt lagt til grunn i en avgjørelse fra Arbeidsretten.17 Særdomstoler som 
Arbeidsretten ”kan innen sine spesielle områder øve innflytelse som kan sammenlignes med 
Høyesterett”.18
 
Reelle hensyn har en fremtredende stilling i norsk rettskildetradisjon.19 Arbeidsgivers 
adgang til suspensjon må bero på en konkret vurdering der hensynet til arbeidsgivers behov 
må veies opp mot den ulempen suspensjonen påfører arbeidstakeren. I avgjørelsene som 
gjelder suspensjon, er det særlig vist til rimelighetshensyn i vurderingen om suspensjon 
skal anses som rettmessig.  
 
Suspensjon er ikke utførlig behandlet i teorien. Jeg har benyttet meg av kommentarutgaven 
til ny Arbeidsmiljølov av 2005, arbeidsrett.no, der advokatfullmektig Nina Kroken har 
skrevet om suspensjon. Videre har jeg anvendt litteraturen om tjenestemannsrett og det jeg 
har funnet om suspensjon i den øvrige arbeidsrettslige litteratur.  
                                                 
14 Eckhoff s.162:”særlig på områder hvor avgjørelsen sjelden påankes videre, kan denne praksisen bli 
bestemmende.” Mehl s.10-11: ” dommene har krav på selvstendig interesse, uansett hvilke 
rettskildeteoretiske betraktninger som kan anføres.”  
15 Mehl,s.11 
16 Eckhoff,s.162 
17 ARD 1991 s.16 
18 Eckhoff,s.162 
19 Fougner,s.22 
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 2 Bør det være adgang til suspensjon? 
En arbeidsgiver som vil fjerne en arbeidstaker umiddelbart fra sin stilling, har kun mulighet 
til å gjøre dette gjennom avskjed. Avskjed forutsetter at arbeidstakeren har opptrådt sterkt 
klanderverdig og/eller har begått et grovt pliktbrudd, noe som kan være vanskelig å bevise 
uten nærmere undersøkelser. For å unngå uberettigete beslutninger om avskjed, vil det 
være behov for å undersøke forholdet nærmere før vedtak om avskjed treffes. Ved 
gjennomføringen av undersøkelsene kan det ofte være påkrevet at den berørte arbeidstaker 
ikke oppholder seg på arbeidsplassen grunnet fare for bevisforspillelse eller fortsatt 
mislighold fra vedkommendes side. En arbeidstaker vil som regel også komme bedre ut 
ved å holde seg borte fra arbeidsplassen i en periode med lønn mens saken undersøkes.  
 
En annen fordel med suspensjon er at arbeidsgiver får en ekstra oppfordring til å undersøke 
grundig om det kan være forhold som kan lede til avskjed eller oppsigelse. Dermed 
reduseres faren for uberettigede avskjeds- eller oppsigelsesbeslutninger og de ofte uheldige 
følger det kan ha for partene, samtidig med at man unngår eventuelle belastende og 
kostbare rettssaker.  
 
I forhold til andre ansatte på arbeidsplassen, og andre som arbeidstakeren er i kontakt med, 
vil det også være hensyn som tilsier at en arbeidsgiver skal kunne gå til suspensjon. Der en 
arbeidstaker mistenkes for å ha begått underslag, å ha kommet med seksuelle fornærmelser 
eller mistenkes for seksuelt å ha forgrepet seg, er det viktig at arbeidsgiveren reagerer 
strengt. Det vil gi en preventiv effekt overfor andre ansatte som ser at det får alvorlige 
konsekvenser når en arbeidstaker mistenkes for å ha begått alvorlig tillitsbrudd. 
Arbeidsgiver sikrer dessuten gode interne og trygge arbeidsforhold ved at den mistenkte 
forlater arbeidsstedet umiddelbart. Det kan også hindre at ansatte sier opp sine stillinger. 
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           Eksempelvis nevnes TOSLO-2001-2356, der to servitører ble mistenkt for brudd på avtale om 
forfordeling av tips og restaurantens kokker truet med å forlate sine stillinger dersom servitørene ikke 
ble fjernet. Servitørene sykemeldte seg. Da de ble tatt inn igjen krevde de erstatning for tapt 
arbeidsfortjeneste. Retten fant at det var grunnlag for kortvarig suspensjon.  
 
En må imidlertid være oppmerksom på de uheldige konsekvenser det kan få der 
arbeidsgiver blir påvirket av andre ansatte til å suspendere en arbeidstaker. Dette blir særlig 
satt på spissen der de ansatte truer med å si opp, og dermed oppfordrer arbeidsgiver til å ta 
en snarlig avgjørelse. Det vil være en vanskelig vurdering for en arbeidsgiver som er 
avhengig av de ansatte for videre drift. Det er viktig at arbeidsgiver suspenderer av hensyn 
til virksomheten og ikke kun for å imøtekomme ansattes krav om å fjerne en kollega.  
 
Av hensyn til publikum, kunder og samfunnet for øvrig vil det også kunne være en fordel 
med suspensjon.  
 
I en avgjørelse fra Rt 1953 s. 607, ble en tysk statsborger suspendert fra musikkselskapet ”Harmonien” 
der han var ansatt som trompetist.  Selv om det ikke kunne rettes noen bebreidelser mot ham eller mot 
hans opptreden under okkupasjonen, anså Høyesterett at selskapet hadde gyldig grunn til å sette ham ut 
av arbeid slik som publikums holdning den gang var overfor tyskere. Det forelå ikke et mislighold fra 
arbeidsgiver side, det var kun det forhold at han var tysk statsborger og de konsekvenser som dette 
medførte, som var avgjørende for suspensjonen. Avgjørelsen må vurderes ut fra situasjonen etter 
krigen og har etter min mening ingen rettskildemessig betydning.  
 
Stillingens anseelse og tillit kan også tilsi at arbeidstaker midlertidig fratas 
arbeidsoppgavene og stenges ute fra arbeidsplassen. Hensyn til hensiktsmessig drift tilsier 
også det. Stillingens karakter vil være av betydning for om suspensjon er rettmessig i det 
konkete tilfelle. Det kan være forhold som bedømmes strengere i et yrke enn i andre yrker. 
 
           Eksempelvis nevnes Rt 1992 s. 1023, der en flykaptein som i tjenesten hadde smuglet brennevin, vin 
og sigaretter til personlig bruk, ble avskjediget etter 15 år i flyselskapet. Avskjeden ble under dissens 
3-2 opprettholdt som oppsigelse. I dette tilfelle ville en suspensjon vært rettmessig dersom det var 
behov for å undersøke forholdene nærmere. Høyesterett viste til flyselskapets behov for å ha 
tollvesenets tillit, og den lempelige kontrollordningen overfor det flygende personalet var basert på et 
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tillitsforhold. Det ble også vist til hvor kostbart det ville være for selskapet hvis det skulle bli hyppige 
kontroller samt at de ansatte var vel kjent med selskapets holdning til smugling. Selv om dette var et 
engangstilfelle var det nødvendig å reagere så strengt. 
 
Ansatte i påtalemyndighetene, undervisningspersonell, prester, biskoper, dommere, innehar 
stillinger hvor det stilles strenge krav til allmenn tillit både i og utenfor tjenesten. Av 
hensyn til at tilliten opprettholdes, kan det være nødvendig at det reageres med suspensjon 
hvor det er mistanke om vesentlig mislighold eller alvorlig tillitsbrudd.  
 
De formål arbeidsgiverens adgang til suspensjon hviler på, underbygger behovet for å 
fjerne en ansatt midlertidig fra sin stilling.  
 
Selv om det bevismessig ikke kreves så mye for å suspendere som for å avskjedige, må det 
imidlertid stilles strenge krav til forsvarlig saksbehandling. Manglende eller uforsvarlig 
saksbehandling kan indikere at arbeidsgiverens suspensjonsbeslutning hviler på sviktende 
grunnlag. Et uberettiget suspensjonsvedtak vil kunne få betydelig konsekvenser for 
vedkommende siden det alltid kan være usikkert om det er noe hold i mistanken. En 
arbeidsgiver vil med suspensjon kunne fastlåse en vanskelig konflikt og misbruke sin 
posisjon som den sterke part for å fremtvinge en løsning. Det vil være en viss fare for at en 
arbeidsgiver bruker suspensjon rettstridig ved å anvende en dårlig fundert mistanke om 
forgåelse fra arbeidstakers side. Selv om det viser seg at mistanken var høyst uberettiget, 
kan suspensjonsvedtaket føre til en stigmatisering, som igjen kan resultere i at 
ansettelsesforholdet av den grunn avsluttes ved den ansattes egen oppsigelse. Der 
oppsigelsen utelukkende kommer som et resultat av suspensjonen, er det for den ansatte en 
”tvungen” avvikling av ansettelsesforholdet uten at man får prøvet oppsigelsens 
rettmessighet. Særlig vil dette gjelde på arbeidsplasser der arbeidsgiver er klart synlig og 
arbeidstaker og arbeidsgiver omgås regelmessig.  
 
Siden vilkårene for å suspendere beror på et vidt skjønn, vil det være en fare for at det blir 
tatt utenforliggende hensyn ved at det personlige forholdet mellom arbeidsgiver og 
arbeidstaker er den utløsende faktor for suspensjonsbeslutningen.  
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En konsekvens av arbeidsgivers adgang til suspensjon, er at vedtaket om å suspendere blir 
tatt raskt og uten at de nærmere omstendigheter er klarlagt. Ved Rogaland politikammer ble 
to polititjenestemenn suspendert grunnet mistanke om at de utenom arbeidstid hadde aktivt 
deltatt med rekruttering til The 5 Percent Community (T5PC).20 Kort tid etter ble 
suspensjonen opphevet siden suspensjonen ikke lenger ble ansett som nødvendig ut fra 
tjenestens tarv, og polititjenestemennene ble tatt tilbake i sine stillinger.21 Det kan 
imidlertid stilles spørsmålstegn ved om det var berettiget å suspendere i dette tilfellet. 
I følge Arne Johannessen, lederen i Politiets Fellesforbund, var suspensjonen ”en overilet 
handling. Man burde avventet etterforskningen og fått alle fakta på bordet. Å ta offentlige 
tjenestemenn ut av tjeneste gjøres når det er mistanke om særdeles grove handlinger”.22  
 
Det viktigste motiv for suspensjon er at arbeidsgiver skal kunne ta en snarlig avgjørelse om 
eventuell avvikling av ansettelsesforholdet. Det må imidlertid tas med i vurderingen hvilke 
betydelige konsekvenser en suspensjon kan medføre for arbeidstaker. Det vil blant annet 
kunne påvirke eventuell familie og være særdeles belastende for arbeidstaker og 
vedkommendes selvbilde.  I en oppgave om suspenderte polititjenestemenn i politi og 
lensmannsetaten,23 går det frem hvor psykisk ødeleggende det kan være å bli suspendert. 
Det oppstår lett en forhåndsdømming av tjenestemannen, noe som kan resultere i problemer 
i forhold til venner, naboer og bekjente. Dette kan videre medføre psykiske problemer i 
form av depresjon, og vansker med søvn og konsentrasjon. For enkelte kan det også være 
lett å ty til alkohol. Kommer vedkommende tilbake i arbeid vil allikevel en opphevet 
suspensjon føre til at tjenestemannen holder en lav profil og kan ha vanskelighter med å 
utføre arbeidet tilfredsstillende. Dette grunnet frykten for å begå nye feil som kan resultere 
i en ny suspensjon. De uheldige virkningene av en suspensjon som belyses i oppgaven om 
                                                 
20 Aftenposten 26.11.04, http://www.aftenposten.no/nyheter/iriks/article920551.ece  
21 Aftenposten 06.12.04, http://www.aftenposten.no/nyheter/iriks/article925845.ece      
22 Aftenposten 28.11.04, http://www.aftenposten.no/nyheter/oknomi/article921086.ece  
23 Bonan: Hvordan kan det oppleves for en polititjenestemann å være suspendert i politi og lensmannsetaten? 
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polititjenestemenn, kan også gjelde for arbeidstakere i andre sektorer. Suspensjon kan blant 
annet føre til sykemelding, grunnet belastninger ved å få en mistanke rettet mot seg. 
 
Det hender at et suspensjonsvedtak blir slått stort opp i aviser og media for øvrig. Dette 
gjelder særlig i de tilfeller der polititjenestemenn eller andre i betrodde eller høyt profilerte 
stillinger blir suspendert. Ikke nok med at kollegaer og familie vet om suspensjonen, men 
hele omverdenen blir kjent med at vedkommende har en alvorlig mistanke rettet mot seg. 
Slik mediasamfunnet har utviklet seg er selv lite gjennomtenkte mistanker om forgåelser 
fra arbeidstakers side godt stoff. Følges det opp med suspensjon, vil mediatrykket bli enda 
sterkere, med risiko for forhåndsdømming. Viser det seg imidlertid at det ikke var noe hold 
i mistanken, vil en senere opphevelse av suspensjonen ikke nødvendigvis få samme 
mediaoppmerksomhet. Dette gjelder spesielt i tilfeller hvor mistanken stammer fra 
journalistens egen ”etterforskning”. I slike tilfeller kan suspensjon være direkte uheldig og 
ødeleggende for den det gjelder.   
 
Arbeidstaker kan få prøvet suspensjonsvedtakets gyldighet for domstolene. Imidlertid må 
en være oppmerksom på hvordan tilgangen er for norske domstoler. En rettslig prøvelse av 
suspensjonens gyldighet vil sjelden finne sted. Som oftest er suspensjonstiden utløpt når 
saken kommer for retten.  
 
Selve skjønnstemaene i ordlyden til §15-13 gjør det vanskelig for en arbeidstaker å få 
medhold i en påstand om ugyldighet, erstatning og oppreisning fra en arbeidsgiver som 
påstår å ha grunn til å anta at det var forhold som kunne føre til avskjed. Likeledes vil det 
for en domstol være vanskelig å overprøve arbeidsgivers skjønn i så måte. Det kan være et 
spekulasjonsmoment for arbeidsgiver og føre til at en arbeidstaker i mange tilfeller ikke vil 
ha noe igjen for å gå til søksmål angående suspensjonsvedtakets gyldighet.  
 
Tilgjengligheten til domstolene, saksomkostningene, samt beløpene en eventuelt oppnår 
hvis en vinner fram, kan bidra til å styrke spekulasjonsmomentet til arbeidsgivere som 
ønsker å kvitte seg med arbeidstakere. Da den suspenderte opprettholder full lønn, er det 
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vanskelig å godtgjøre noe tap, hvilket gjør at man vegrer seg for å gå til sak. Erstatningen 
bedriften i tilfelle må ut med, vil ikke være en alvorlig økonomisk byrde som får alvorlige 
konsekvenser for bedriften. Erstatningen vil normalt være en utgiftspost som kan fradras 
arbeidsgivers inntekt slik at den økonomiske belastningen ikke blir særlig stor. I grove 
tilfeller av uberettiget suspensjon hvor det kreves erstatning for ikke økonomisk tap 
(oppreisning), er dessuten domstolene tilbakeholdne når det gjelder utmålingen. Ved 
suspensjon vil det i praksis ikke være tale om økonomisk tap, kun oppreisning.  
 
Suspensjon kan være et effektivt virkemiddel for arbeidsgivere som ønsker å ”fjerne” 
arbeidstakere som gjør omverdenen oppmerksom på betenkelige forhold ved bedriften. Det 
kan være tilfeller der virksomheten er innblandet i ulovlig, korrupt, umoralsk eller annen 
skadelig virksomhet.24 Det trenger ikke bare gjelde arbeidstakere som allerede har uttalt 
seg, som risikerer sanksjoner fra arbeidsgiver. Potensielle varslere kan det være vel så 
viktig for arbeidsgiver å fjerne fra arbeidsplassen.  
 
Saken om Bjørnhild Hovden25 er et eksempel på en arbeidstaker som ble suspendert og senere oppsagt 
fra sin stilling som trygdesjef på grunn av at hun ifølge arbeidsgiveren hadde blitt et stort problem for 
arbeidsmiljøet. Hovden hadde varslet om mulig bedrageri til Fylkestrygdekontoret, men dette ble ikke 
fulgt opp. Det kom påstander om at Hovden trakasserte ansatte, det ble laget en arbeidsmiljørapport 
som stemplet henne som psykisk ustabil og det hele endte med at hun måtte forlate kontoret og senere 
ble sparket fra arbeidsplassen.  Hun fikk medhold i tingretten, suspensjonen skulle ikke ha vært 
gjennomført og oppsigelsen ble trukket tilbake. Hun ble tilkjent 800.000 kr i tapt arbeidsfortjeneste og 
50.000 kr i oppreisning. 
 
For å hindre at arbeidstakere som varsler om ”ukultur” eller annet kritikkverdig forhold på 
arbeidsplassen blir utsatt for negative reaksjoner, er det i aml.§2-4 foreslått et forbud mot 
gjengjeldelser som følge av varsling. Suspensjon av en arbeidstaker som allerede har uttalt 
                                                 
24 En arbeidstaker som oppdager kritikkverdige forhold på arbeidsplassen og som varsler tilsynsmyndighetene 
eller offentligheten om den skadelige aktiviteten virksomheten er innblandet i, har i amerikansk rett blitt kalt 
”whistleblower”. På norsk er dette oversatt til ”varsler”. 
25 Juristkontakt nr.5/2005 s.20 
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seg, eller potensielle varslere, vil gå inn under §2-4. På nåværende tidspunkt er det uklart 
når ikrafttredelse vil finne sted.26 Det er også uklart hvorvidt bestemmelsen vil gi 
arbeidstakere et tilstrekkelig vern for å hindre reaksjoner fra arbeidsgiver. 
 
Disse betenkelighetene ved suspensjon kan føre til svekkelse av selve oppsigelsesvernet.  
 
I flere tilfeller hvor arbeidsgiver ønsker at arbeidstaker skal fratre, vil verken suspensjon, 
avskjed eller oppsigelse være aktuelt. I praksis inngås det fratredelsesavtaler. Arbeidstaker 
vil ofte ha en større interesse av å slutte omgående, og dermed beholde et godt forhold til 
arbeidsgiver. Det vil kunne resultere i en bedre attest og en god referanse fra arbeidsgiver 
som lettere muliggjør at vedkommende kommer i nytt arbeid. Økonomisk sett kan dette 
også være lønnsomt. Arbeidsgiver gir gjerne arbeidstaker lønn i flere måneder, slik at 
arbeidstaker økonomisk kommer bedre ut ved å takke ja til en slik avtale enn å søke 
erstatning fra domstolene grunnet urettmessig oppsigelse.  
 
I de tilfeller der arbeidstaker vinner fram i retten for sitt krav, vil vedkommende ofte reelt 
sett være den tapende part.  Det forhold at en arbeidstaker går til sak overfor sin 
arbeidsgiver, og ikke løser saken internt eller gjennom forlik, kan gi signaler overfor andre 
potensielle arbeidsgivere som kan se på vedkommende som en kverulerende og vanskelig 
person. I en rettssak vil det dessuten ofte komme frem opplysninger som ikke taler til 
arbeidstakers favør. Eventuell mediaomtale i slike saker er heller ikke en fordel når man på 
ny skal ut i arbeidslivet.  
 
 
 
 
 
                                                 
26 Aftenposten 02.10.05, ”Bestemmelsen vil ikke tre i kraft før forholdet mellom varsling og lojalitet til 
arbeidsgiver er utredet nærmere”, http://www.aftenposten.no,/meninger/leder_morgen/article1125806.ece  
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Oppsummering: 
 
Det er utvilsomt en fordel at en arbeidsgiver som vurderer å gå til avskjed, har muligheten 
til å suspendere en arbeidstaker for en kort periode mens saken undersøkes nærmere.  
Dermed slipper man forhastede og uberettigete beslutninger om avskjed som kan få 
alvorlige konsekvenser både for arbeidsgiver og arbeidstaker. Suspensjon kan være 
konfliktdempende og bidra til løsninger uten domstolbehandling som er tidkrevende og 
økonomisk belastende.  Allikevel kan det ikke understrekes nok hvor viktig det er å stille 
strenge krav til forsvarlig saksbehandling og at suspensjon kun skal forekomme der det er 
strengt nødvendig. Arbeidsgiver må foreta en selvstendig vurdering av nødvendigheten av 
å suspendere og har en plikt til å undersøke forholdene på en forsvarlig måte og ikke la seg 
influere av det personlige forholdet til arbeidstaker.  Selv om det hører til unntakstilfellene 
at arbeidsgiver benytter suspensjon for å fjerne en uønsket arbeidstaker, er dette noe som i 
høy grad kan forekomme siden både bestemmelsens ordlyd og tilgang til domstolene åpner 
for spekulasjoner fra arbeidsgivers side. Suspensjon er et sterkt våpen og de 
angrepsmidlene arbeidstaker har er begrenset og lite effektive til å forhindre misbruk. 
Arbeidstaker er i et ansettelsesforhold presumptivt den svake part og dermed er det viktig 
at suspensjonsinstituttet ikke bidrar til å svekke arbeidstakerens sterke stillingsvern. 
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 3 Arbeidsmiljøloven § 15-13 
3.1 Vilkår etter § 15-13 første ledd 
3.1.1 Grunn til å anta 
Det første hovedvilkår for suspensjon er at det er grunn til å anta at en arbeidstaker har 
gjort seg skyldig i forhold som kan medføre avskjed. Hvor sterk mistanke det skal være 
rettet mot arbeidstaker for at det skal være grunn til anta, går ikke fram av lovteksten. 
Uttrykket er ubestemt og gir ikke faste holdepunkter for hvilke krav det stilles til bevis. 
Ordlyden gir holdepunkter for at det kreves en viss sannsynlighetsovervekt. I generell 
bevisteori er det antatt at uttrykket ”grunn til å anta” ikke krever mer enn 
sannsynlighetsovervekt, som imidlertid ikke behøver å være stor.27 
Arbeidslivslovutvalget28 gir uttrykk for at det skal være en konkret og begrunnet mistanke 
om grovt pliktbrudd eller annet vesentlig mislighold av arbeidsavtalen som kan medføre 
avskjed. I tidligere embets- og tjenestemannsrettslig teori har skjønnstemaet vært formulert 
som et spørsmål om ”det er rimelig grunn til å anta at de foreliggende opplysninger… vil 
føre til avskjedigelse”.29 I Bjørnarraa med flere30 er det angitt at det skal foreligge en 
konkret mistanke om den type atferd som kan være avskjedsgrunn.  
 
I forarbeidene31 til tjenestemannsloven ble det av Stabel-utvalget foreslått at ”skjellig grunn 
til mistanke om forgåelser som etter sin art kunne føre til avskjed” skulle være tilstrekkelig 
                                                 
27 Michelsen,s. 213, Hov I,s.270, Strandbakken,s.367 
28  NOU 2004:5 s.308, Ot.prp.nr.49(2004-2005)s.252 og s.337 
29 Kroken §15-13 note.3, med videre henvisninger. 
30 s.653 
31 Ot.prp.nr.44(1976-1977)s.29 
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for å iverksette suspensjon. Det ble antatt at ”skjellig grunn til mistanke” ville utvide 
suspensjonsadgangen i forhold til den tidligere lovteksten i §25 i tjml av 1918,32 og 
utvalgets forslag ble dermed ikke fulgt opp.33 Dette gir et signal om at grunn til å anta 
stiller visse krav til sannsynlighetsovervekt. Det ble også anført at en utvidet 
suspensjonsadgang ville ”kunne virke ødeleggende selv om tjenestemannen senere måtte bli 
gjeninntatt istedenfor å bli avskjediget”.34  
 
I en lagmannsrettsdom av 2.desember 1970 anføres det: ”For at suspensjon skal kunne skje 
må det foreligge en rimelig grad av sannsynlighet for at avskjed skal kunne komme på 
tale”. Her synes retten å legge til grunn at det ikke kreves så mye som 
sannsynlighetsovervekt.  
 
Det må imidlertid være klart at det kreves mindre enn det som er nødvendig for å kunne 
avskjedige en arbeidstaker, siden poenget med suspensjon er å få klarlagt om 
vedkommende har gjort seg skyldig i forhold som kan føre til avskjed.  
 
Det er arbeidsgiver som må godtgjøre at det foreligger en konkret mistanke og det kan 
stilles spørsmål om arbeidsgiver således har bevisbyrden. I oppsigelsestilfeller er det 
arbeidsgiver som har risikoen for at de faktiske forhold oppsigelsen bygger på er 
korrekte.35 I suspensjonstilfeller stiller dette seg annerledes siden det ikke eksisterer 
tilstrekkelig bevismateriale som kan føre til avskjed og arbeidsgiver skal dermed undersøke 
forholdene nærmere. Arbeidsgiver har imidlertid bevisbyrden for at det foreligger en 
konkret mistanke og at suspensjonen ikke bygger på et uberettiget grunnlag, samt at de 
faktiske forhold er tilfredsstillende etterprøvd. Rykter om alvorlige forgåelser er langt fra 
tilstrekkelig for suspensjon.  
                                                 
32 Etter denne bestemmelsen kunne ” tjenestemannen midlertidig fjernes fra tjenesten, når det antas at det 
foreligger en gyldig grunn til å gi ham avskjed, og tjenestens tarv krever at han straks fjernes”.   
33 Bjørnaraa,s.654 
34 Bjørnaraa,s.654 
35 Rt 1959 s.900 
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Forhold som kan føre til suspensjon er blant annet mistanke om straffbare forhold. I 
straffeprosessen opereres det med et strengere krav til bevis i motsetning til sivilprosessen 
der hovedregelen er sannsynlighetsovervekt.36 Det er selvsagt at en straffedom er vesentlig 
mer inngripende enn en suspensjon, og at det dermed skal stilles ulike krav til bevisets 
styrke. En må imidlertid være klar over hvor belastende det kan være for en arbeidstaker å 
få en mistanke rettet mot seg og der det gjelder straffbare forhold vil det være naturlig å 
stille strengere krav til bevis før man går til suspensjon. Særlig gjelder dette der 
vedkommende er i en betrodd stilling og saken etter all sannsynlighet får publisitet. 
Fanebust37 uttaler i forbindelse med oppsigelse, ”at parallellen til straffesaker er særlig 
nærliggende dersom arbeidstaker er sagt opp under henvisning til klanderverdige 
forhold.” Dette fordi det kan være vanskelig for arbeidstakeren å få annet arbeid, kanskje 
vanskeligere enn om vedkommende hadde vært tidligere straffet. Ved tilsetting kan det bli 
lagt mer vekt på arbeidstakers forhold til arbeidsgiver enn på trafikkbøter og lignende.38  
Det kan være tilfeller der et klanderverdig forhold fra arbeidstakers side ikke fører til noen 
straffereaksjon og vedkommende dermed blir frifunnet grunnet manglende bevis. Allikevel 
suspenderer og avskjediger bedriften vedkommende grunnet fortsatt mistanke om at 
arbeidstaker har gjort seg skyldig i forhold som kan medføre avskjed. Fanebust39 uttaler at 
det imidlertid ikke må trekkes for store paralleller til straffesakene. ”Bedriftens behov er 
således mer direkte og akutte enn de allmenn- og individualpreventive hensyn i slike 
saker”.  
 
3.1.2 Kan medføre avskjed 
Etter bestemmelsen er det bare forhold som kan medføre avskjed som er suspensjonsgrunn 
og vilkårene for å avskjedige vil dermed være retningsgivende når en skal vurdere hvilke 
forhold som kan medføre suspensjon. Det står uttrykkelig i lovteksten at det bare er i de 
                                                 
36 Hov,s.263 
37 Fanebust,s.309 
38 Fanebust,s.309 
39 s.309 
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tilfeller hvor arbeidstakerens antatte pliktbrudd er så alvorlig at avskjed kan bli aktuelt. Det 
er ikke adgang til suspensjon dersom arbeidstakeren antas å ha gjort seg skyldig i forhold 
som kan føre til oppsigelse. Bakgrunnen for at man ikke har hjemmel for suspensjon i slike 
tilfeller, er faren for uthuling av arbeidstakers rett til å arbeide i oppsigelsestiden og rett til 
å stå i stilling der oppsigelsen bestrides. Dessuten vil det sjelden være behov for suspensjon 
i oppsigelsestilfeller. Hensynet til å sikre bevis og unngå bevisforspillelse er mest aktuelt i 
de grove tilfeller av arbeidstakers opptreden. Uttrykket ”medføre avskjed” er også 
skjønnsbestemt. De ulike materielle tersklene for avskjed og oppsigelse er neppe kjent for 
arbeidsgivere som vurderer suspensjon og kan dermed komme i skade for å treffe en 
beslutning om suspensjon i tilfeller hvor det på suspensjonstidspunktet er rimelig klart at 
arbeidstakeren har gjort seg skyldig i forhold som ikke kvalifiserer til avskjed.  
 
Eksempelvis kan nevnes Flykapteindommen40 der en flykaptein ble avskjediget grunnet ulovlig 
innførsel av brennevin, vin og sigaretter i tjenesten. Høyesteretts flertall kom til at avskjed var en for 
streng reaksjon og avskjeden ble opprettholdt som saklig oppsigelse. Mindretallet på to mente at det 
heller ikke var grunnlag for oppsigelse.  
 
Det kan også være tilfeller der arbeidsgiveren ikke kjenner til terskelen hvor forholdet ikke 
vil lede til noen reaksjon. Det er etter min mening vanskelig å forstå ved å bare å lese 
ordteksten at vilkåret ”kan medføre avskjed” bare skal gjelde de alvorligste tilfellene. Sett 
at arbeidstaker som er ansatt i en kiosk stjeler sjokolade som vedkommende spiser i 
arbeidstiden og arbeidsgiver mistenker vedkommende for dette. Er dette et forhold som kan 
medføre avskjed? Arbeidstaker har jo utvilsomt gjort seg skyldig i naskeri, med mindre 
arbeidsgiver har gitt arbeidstaker tillatelse til å ta sjokolade i arbeidstiden, og naskeri er en 
handling som kan medføre straff. Ville en suspensjon vært berettiget i dette tilfelle?  
 
Eksempelvis kan nevnes en avgjørelse fra Høyesterett41 der en arbeidstaker ble gitt avskjed på grunn 
av nasking av kluter og gummihansker. Førstvoterende uttalte at: ”naskeri av kluter og gummihansker 
neppe kunne lede til at det var rimelig at arbeidsforholdet skulle opphøre”.   
                                                 
40 Rt 1992 s.1023 
41 Rt 1999 s.184 
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Det kan være helt bagatellmessige forgåelser der alvorlighetsgehalten i handlingen vil 
oppleves forskjellig fra arbeidsgiver til arbeidsgiver.  Avskjed skal kun benyttes i de 
alvorligste tilfellene, siden dette er en reaksjon som vil ramme arbeidstaker vesentlig 
hardere enn en oppsigelse. Det må imidlertid være et visst spillerom for arbeidsgiverens 
skjønn i slike tilfeller. Man kan ikke forutsette at man på suspensjonstidspunktet har 
tilstrekkelig klart for seg omfanget av den ansattes opptreden. Dersom suspensjonen 
etterfølges av en oppsigelse, enten at dette skyldes arbeidsgivers ønske om ikke å gripe til 
avskjed av blant annet hensyn til arbeidstakeren eller forholdet ikke er så alvorlig, skal det 
mye til for at arbeidsgiveren skal komme i ansvar for uberettiget suspensjon. Det er 
imidlertid eksempler fra rettspraksis der arbeidstakere er blitt tilkjent erstatning for 
uberettiget suspensjon selv om oppsigelsen er saklig begrunnet.  
 
Illustrerende er RG 1966 s. 200, der retten kom til at oppsigelse av en kommunekasserer var saklig 
begrunnet. Derimot forelå det ikke tilstrekkelig grunnlag for suspensjon med øyeblikkelig virkning, og 
arbeidstaker ble derfor tilkjent erstatning.  
  
Det er ingen automatikk i at suspensjonen skal iverksettes før en avskjed.42 Dette fremgår 
av tjml.§16 og må antas å også gjelde innen privat og kommunal sektor.  
 
3.1.3 Virksomhetens behov 
Det ytterlige vilkår er at virksomhetens behov nødvendiggjør suspensjon. Dette av hensyn 
til etterforskningen og at arbeidstaker kan forspille bevis,43 samt fare for fortsatt 
mislighold. Mulig påvirkning av medarbeidere kan i utgangspunktet ikke alene være en 
selvstendig grunn for suspensjon. Det må her komme andre momenter i tillegg.44 Videre vil 
også hensynet til virksomhetens omdømme og tillit spille inn.45
 
                                                 
42 Ot.prp.nr.49(2004-2005)s.252 
43 LB 1997 s.410 
44 Bjørnaraa,s.663 
45 LB 1997 s.410 
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Etter tjenestemannsloven kan en suspendere der tjenestes tarv krever det. Uttrykket 
”tjenestens tarv” er ikke definert verken i loven eller i forarbeidene og må fortolkes i 
forhold til selve avskjedsgrunnlaget.46 Det innebærer ingen realitetsendring at det i den nye 
lovbestemmelsen benyttes uttrykket ”virksomhetens behov”. Virksomhetens behov er 
relasjonsbestemt og relaterer seg til den konkrete virksomhet. Det vil imidlertid være 
tilfeller som krever strengere vurdering grunnet stillingens anseelse og tillit. Dette kan føre 
til at den samme handlingen ikke nødvendiggjør suspensjon av arbeidstaker A, men av 
arbeidstaker B.  
 
Som nevnt er faren for blant annet at arbeidstaker kan forspille bevis et viktig moment når 
en skal vurdere om suspensjon er berettiget. I dette ligger det at arbeidstaker faktisk må ha 
mulighet til å forspille bevis og dette må vurderes konkret.47 Det er arbeidsgiver som har 
bevisbyrden for at det ut fra virksomheten er behov for å suspendere i det konkrete tilfelle.  
Der arbeidstaker for eksempel arbeider på et lager og ikke har tilgang til regnskaper eller 
andre dokumenter som er viktige bevismidler, vil det sjelden medføre noen risiko for 
bevisforspillelse fra arbeidstaker.  
 
Størrelsen på virksomheten kan være av betydning når en skal vurdere suspensjon grunnet 
virksomhetens behov. Det kan eksempelvis være små, nystartete firmaer som er svært 
følsomme overfor misligheter fra arbeidstakeres side. For slike bedrifter er det viktig å 
opparbeide seg tillit utad for at en skal kunne lykkes.  
 
En skal imidlertid være oppmerksom på at det i lovteksten kun nevnes hensynet til 
virksomhetens behov som vilkår for å gå til suspensjon. Hensynet til arbeidstaker går ikke 
fram av lovteksten. I forarbeidene anføres det at det må foreligge en avveining mellom 
virksomhetens behov og de ulemper en suspensjon vil påføre den enkelte arbeidstaker. Det 
vil derfor være relevant å vurdere om en arbeidstakers interesser er rimelig ivaretatt.48  
                                                 
46 NOU 2004:5 s.306 
47 Bjørnaraa,s.662 
48 Ot.prp.nr.49(2004-2005)s.253 
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Høyesterett har i de senere år lagt opp til en bredere rimelighetsvurdering i avskjedssaker 
der hensynet til arbeidstaker er blitt vektlagt.49 De føringer som kan utledes av rettspraksis 
er også relevante i vurderingen om suspensjonen er rettmessig.  
 
I arbeidslivslovutvalget kommentarer til §15-1350 fremgår det at: ”dersom det er kurant for 
arbeidsgiver å finne en annen og mindre drastisk løsning enn suspensjon, vil ikke 
nødvendighetskriteriet være oppfylt”. 
Det kan være tilfeller der den oppståtte situasjonen kan løses internt istedenfor å gå veien 
om suspensjon. Et alternativ til suspensjon er der arbeidsgiver midlertidig kan omplassere 
arbeidstaker til en annen stilling eller til andre arbeidsoppgaver.51 Med unntak av hva som 
følger av arbeidsgiverens alminnelige styringsrett, er ikke arbeidstaker pliktig i å finne seg i 
omplassering eller endring av arbeidsoppgaver.52 Etter tjenestemannsloven er det hjemmel 
for at arbeidstakere midlertidig kan overføres til en annen, mindre betrodd tjeneste jfr. 
tjml.§16 nr.4, sml. tjml.§12, som gir adgang til overføring til annen likeverdig stilling. 
Lovens krav er at den nye tjenesten er uten særlig ansvar eller innebærer mindre ansvar enn 
den stillingen vedkommende flyttes fra.53
 
Fra rettspraksis om nødvendighetskriteriet kan bl.a. nevnes: 
 
 LB 1997 s. 410, der lederen for ambulansetjenesten ble suspendert fra sin stilling grunnet mistanke om 
at lederen ved siden av den ordinære tjenesten hadde organisert en virksomhet hvor det var blitt 
innkrevet et eget honorar til ambulansesjåførene i forbindelse med liktransport. Lagmannsretten var 
enig at det fremsto som nødvendig å suspendere vedkommende grunnet den rettstridige ordningen 
innen ambulansetjenesten var egnet til å rokke ved den tillit som en slik tjeneste er avhengig av i 
befolkningen. I tillegg fryktet Kommuneledelsen at de kunne bli motarbeidet ved den nærmere 
granskningen som nå måtte foretas. 
                                                 
49 Rt 1988 s.1188 
50 NOU 2004:5 s.565 
51 NOU 2004:5 s.565 
52 NOU 2004:5 s.565 
53 Bjørnaraa,s.663. 
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Tilsvarende kom retten til dom fra Borgarting Lagmannsrett,54der en sokneprest ble avskjediget og 
suspendert fra sin stilling med hjemmel i tjml §15 og §16 fordi vedkommende hadde grovt krenket sine 
tjenesteplikter. Retten kom til det var helt nødvendig å suspendere soknepresten fra sin stilling, idet 
man ikke kunne ta sjansen på at vedkommende igjen brøt inn overfor vikarpresten eller pårørende og 
forstyrret deres handlinger.  
 
3.1.4 Overprøving 
Omfanget av domstolens prøvelse av arbeidsgivers beslutning om oppsigelse har vært 
fremmet i flere saker. Det kan tilsvarende stilles spørsmål om domstolenes adgang til å 
overprøve arbeidsgivers vurderinger av skjønnstemaene ”grunn til å anta” og 
”virksomhetens behov” I en prinsipiell viktig avgjørelse fra Høyesterett55 uttalte 
førstvoterende ”det kan nok reises spørsmål om hvilken vekt en domstol bør legge på 
arbeidsgivers vurdering av bedriftens behov for oppsigelse og arbeidstakerens 
kvalifikasjoner. Men dette er etter min mening mer et spørsmål om domstolenes praktiske 
muligheter for å prøve skjønnet enn et spørsmål om begrensingene i selve prøvelsesretten.” 
 
I utgangspunktet har domstolene full prøvelse etter arbeidsmiljøloven, i motsetning til 
arbeidstakere i staten der forvaltningsloven setter begrensinger for selve prøvelsesretten. 
Det kan reises spørsmål om denne begrensingen medfører noen reelle forskjeller for 
domstolenes prøvelsesrett i de ulike sektorene. Ved suspensjon av en sokneprest uttalte 
lagmannsretten: ”det dreier seg om et forvaltningsvedtak hvor retten kan prøve 
rettsanvendelsen, den faktiske framstillingen og saksbehandlingen, men ikke 
hensiktsmessighetsskjønnet”56 Hensynet bak slik tilbakeholdenhet fra domstolenes side er 
at det er arbeidsgiver som best kan vurdere hva bedriften er best tjent med i det konkrete 
tilfellet. Tilsvarende hensyn gjelder også der det ikke dreier seg om overprøving av et 
forvaltningsmessig enkeltvedtak. Selv om arbeidsmiljøloven åpner for full prøvelse, vil 
domstolene være tilbakeholdne med å overprøve arbeidsgivers skjønn, slik at den reelle 
                                                 
54 LB 2001 s.1420 
55 Rt.1984 s.1058 
56 LB 2001 s.1420 
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forskjellen på domstolenes etterprøving av forvaltningens vedtak og beslutninger etter 
arbeidsmiljøloven ikke vil være stor. Ettersom suspensjon er midlertidig og har som formål 
å avklare om den ansattes forgåelse kan begrunne avskjed, må det antas at domstolene i 
større grad enn i oppsigelsessaker vil være tilbakeholdne med å overprøve arbeidsgivers 
vurderinger. Konsekvensene for arbeidstaker er i utgangspunktet mindre alvorlige i saker 
om suspensjon, enn i oppsigelse og avskjedssaker.  
 
I likhet med hva som gjelder ved oppsigelse og avskjed er det arbeidsgiver, eller den som 
opptrer på vegne av arbeidsgiver, som treffer beslutning om suspensjon. Når det gjelder 
hvem som er kompetent myndighet i statlig sektor, viser jeg til Bjørnaraa med flere på 
side 655. I kommunal sektor tilligger kompetansen ansettelsesorganet. Der det er snakk om 
suspensjon av virksomhetens øverste leder, tilkommer kompetansen styret.  
 
Suspensjon har som virkning at den ansatte fratrer og er borte fra arbeidsstedet med 
øyeblikkelig virkning eller fra det tidspunkt som er nevnt i suspensjonsvedtaket. 
Suspensjon kan forekomme på ethvert tidspunkt under ansettelsesforholdet, også i 
oppsigelsestiden eller når arbeidstaker står i stilling. 
 
3.1.5 Mens saken undersøkes 
Suspensjonsperioden skal vare så kort som mulig og det er bare mens saken undersøkes at 
arbeidsgiver kan pålegge arbeidstaker å fratre stillingen. På dette punktet fraviker den nye 
bestemmelsen fra tjenestemannsloven der en tjenestemann med øyeblikkelig virkning 
fjernes midlertidig fra sin stilling. Det går ikke fram av forarbeidene om det ligger noen 
begrensning i uttrykket mens saken undersøkes.  Etter at saken er undersøkt ferdig skal 
arbeidsgiver ta standpunkt til om forholdet kan føre til avskjed eller om arbeidstaker skal 
tre inn i arbeidet igjen. En suspensjon skal ikke opprettholdes lenger enn nødvendig. 
Avgjørelsen i Rt 1971 s. 608, gjaldt en sykepleier ved offentlig sykehus som ble permittert 
med full lønn. Førstvoterende var enig med arbeidstaker at det ikke var grunn til å tro at 
man kunne komme nærmer til bunns i hva som hadde foregått, og at saken således var 
undersøkt ferdig. Videre uttalte førstvoterende: ”at en ikke kan la saken drive i en uviss 
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framtid, men at arbeidsgiver ikke må bebreides for at han gjorde et forsøk på å få saken 
ordnet i minnelighet og da dette ikke lot seg gjøre, måtte få tid til å se det noe an”.  
Dommen gir uttrykk for at arbeidsgiver, der arbeidstaker selv ikke ønsker å fratre, må få tid 
på seg til å vurdere om arbeidstaker skal gjeninntre eller om forholdet skal medføre opphør 
av arbeidsavtalen.  
 
3.2 § 15-13 annet ledd 
Etter bestemmelsens andre ledd går det frem at det skal vurderes fortløpende om vilkårene 
for suspensjon til en hver tid er oppfylt. Det skal både før og under hele 
suspensjonsperioden være nødvendig at arbeidstakeren er suspendert. Det kan oppstå 
situasjoner der mistanken i høy grad fortsatt er til stede, men det er ikke lenger nødvendig 
av hensyn til virksomhetens behov at suspensjonen opprettholdes. Suspensjonen skal da 
straks oppheves. Utgangspunktet er at når vilkårene for suspensjon ikke lenger er tilstede 
skal arbeidstaker tilbake til sin stilling. Videre kan en suspensjon opphøre fordi 
suspensjonstiden løper ut, uten å bli forlenget,57 eller der arbeidsgiver treffer beslutning om 
avskjed mens suspensjonen løper. Da vil avskjeden erstatte suspensjonen.58  
Det er arbeidsgiver som har bevisbyrden for at lovens vilkår er oppfylt under hele 
suspensjonsperioden.  
 
Etter at suspensjonen er opphørt har arbeidstaker både rett og plikt til å gjenoppta arbeidet. 
I utgangspunktet skal dette skje omgående. Det kan imidlertid tenkes tilfeller der 
arbeidstaker er i annet midlertidig arbeid, som må avvikles før han/hun kan komme tilbake. 
Videre kan det være forhold på arbeidsplassen som gjør det problematisk at vedkommende 
umiddelbart trer inn igjen i samme stilling. Dette kan være særlig aktuelt i yrker der 
arbeidstaker daglig har direkte kontakt med barn og ungdom og årsaken til suspensjonen 
har vært mistanke om seksuelle overgrep. Det kan her være behov for at arbeidsgiver finner 
                                                 
57 Bjørnaraa,s.655 
58 NOU 2004:5,s.565 
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en annen passende stilling i bedriften, noe som kan ta tid. Partene må i slike tilfeller kunne 
bli enige om det nærmere tidspunkt for gjeninntreden, jfr. aml.§1-9.59  
 
Suspensjon ut over tre måneder må være begrunnet i forholdets særlige art. Etter 
tjml.§16 nr.2 faller suspensjonen bort etter seks måneder. Arbeidslivlovutvalget60 mener at 
tre måneder vil være et tilstrekkelig tidsrom for å få avklart forholdet.  
 
For å kunne forlenge suspensjonstiden vil det være naturlig å vurdere hva arbeidstakeren 
mistenkes for og hvilken stilling vedkommende har. Etter tjml.§16 er det hjemmel for å 
treffe nytt vedtak om forlengelse med inntil seks måneder av gangen der det er reist tiltale 
eller sivilt søksmål til fradømmelse av stillingen. Suspensjonen kan også forlenges der 
tjenestemannen har en særlig betrodd stilling og det vil være skadelig for tjenesten at 
vedkommende gjenopptar arbeidet, eller der det er en fare for bevisforspillelse. Stillinger 
som er tillagt funksjoner som innebærer høy grad av tillit til innehaveren, vil også 
tilfredsstille kravet i loven.61 Det fremgår av forarbeidene62 til aml.§15-13 at dersom det er 
reist tiltale i den aktuelle sak, vil forlengelse av suspensjon være berettiget. Eksempler fra 
statlig sektor vil være veiledende for hva det antas å ligge i uttrykket ”forholdets særlige 
art”. Det fremgår ikke av forarbeidene hvorvidt adgangen til forlengelse av 
suspensjonstiden skulle utvides i forhold til eksemplene i tjml.§16, og det må derfor antas 
at man som hovedregel ikke tok sikte på en utvidet rett til forlengelse. Det blir imidlertid 
opp til domstolene å avgjøre dette i tilknytning til den konkrete sak.  
 
Hvordan en forlengelse av suspensjonen skal foretas, fremgår verken av §15-13 eller av 
forarbeidene. Av hensyn til arbeidstaker må det også her stilles krav til en forsvarlig 
saksbehandling. I utgangspunktet skal vedtak om forlengelse av suspensjonen være truffet 
før suspensjonstidens utløp. Det vil imidlertid være uten betydning for innholdet om 
                                                 
59 Kroken,§15-13,note.12 
60 NOU 2004:5,s.309 
61 Bjørnaraa,s.662 
62 NOU 2004:5,s.565 
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vedtaket først blir truffet etter utløpet av suspensjonsperioden jfr. Sivilombudsmannens 
årsmelding(somb -1993 -6). Her var et suspensjonsvedtak forlenget fire ganger etter at 
suspensjonsperioden hadde utløpt. De materielle vilkår for suspensjon var oppfylt under 
hele suspensjonsperioden. Sivilombudmannen uttalte følgende: ”et suspensjonsvedtak er 
meget inngripende for den det gjelder og det er av den grunn særlig kritikkverdig at det 
begås slike feil som man her står overfor”. I den konkrete sak ble forlengelsen regnet fra 
utløpet av forutgående suspensjonsperiode.  
 
3.3 Lønn 
3.3.1 Stillingens lønn 
Arbeidstaker beholder i suspensjonstiden den lønn vedkommende hadde på 
suspensjonstidspunktet, jfr. aml.§15-13(3). Dette er i samsvar med tjml.§16 og er en 
videreføring av gjeldende rett. Utgangspunktet er at arbeidstaker skal stilles som om 
vedkommende ikke hadde vært suspendert.63 Reelle hensyn tilsier en slik regel. Suspensjon 
er ikke et opphør av arbeidsavtalen og arbeidstaker skal holdes økonomisk skadesløs. Der 
arbeidstaker suspenderes i form av omplassering til en annen stilling i virksomheten, 
beholder arbeidstaker den opprinnelige stillingens lønn.64  
 
Dette med lønn kan reise flere problemstillinger. Hva som er stillingens lønn vil være et 
bevisspørsmål som må avgjøres i den enkelte sak.65
 
For forståelsen av tjml.§16 nr.4 er det fra (det tidligere) Arbeids- og 
administrasjonsdepartementets side antatt at det ved fastsettelsen av stillingens lønn også 
skal medregnes faste og variable tillegg som ville vært utbetalt dersom vedkommende 
hadde vært i tjeneste.66  Denne forståelsen av begrepet lønn videreføres i §15-13(3).67 Det 
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64 Ot.prp.nr.49(2004-2005)s.337 
65 NOU2004:5 s.565 
66 Bjørnaraa,s.665 
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vil si at hvis arbeidstaker skulle hatt lønnsforhøyelse i suspensjonsperioden, har 
vedkommende også krav på å få det utbetalt. Lønnsregulering følger ikke alltid faste 
tabeller, men er ledd i lokale lønnsforhandlinger hvor flere momenter kan være av 
betydning. Den lønnsutviklingen arbeidstaker ville ha fått, sett bort fra suspensjonen, må 
derfor vurderes konkret.68  
  
I blant annet salgsbedrifter og meglerselskaper vil en ansatt ofte ha en lav fastlønn mens 
hovedtyngden av inntektene er provisjonsbasert. I utgangspunktet har den ansatte i 
suspensjonsperioden også krav på en beregnet provisjon, idet provisjonen anses som en del 
av lønnen.  
 
Videre vil arbeidstaker ha krav på bonus, selv om vedkommende ikke er i arbeid når den 
utbetales. Arbeidstakers krav på bonus reiser imidlertid ulike problemstillinger. Der 
arbeidstaker får utbetalt en fast prosent av overskuddet i bedriften, og beløpet er likt for alle 
ansatte eller bygger på ansiennitet, vil dette være lett å beregne, og den suspenderte har 
krav på dette på lik linje med andre ansatte. Mer tvilsomt er det hvor arbeidsgiver ut fra 
innsats og faglige kvalifikasjoner hos arbeidstaker skjønnsmessig beregner hva den enkelte 
har krav på i bonus. Det forhold at arbeidstaker har vært borte fra jobben i en lengre 
periode, samt mistanken som er rettet mot vedkommende, vil lett kunne føre til at 
arbeidstaker får mindre utbetalt i bonus, og dermed ikke blir stilt på lik linje med de øvrige 
ansatte.    
 
Særlige tillegg av lønnsmessig art, som godtgjørelse for overtid, skal i utgangspunktet ikke 
utbetales.69 Der muligheten for å jobbe overtid oppstår helt sporadisk, er dette klart. 
Annerledes kan det stille seg i bedrifter hvor det jevnt over er et ønske og behov for at 
arbeidstakere arbeider overtid, for eksempel innen revisjon og i visse tilfeller av 
sesongarbeid. Dersom overtidsgodtgjørelse ikke blir utbetalt, vil den suspenderte 
                                                                                                                                                    
67 Ot.prp.nr.49(2004-2005)s.253 
68 Jakhelln(2002),s.64 
69 Bjørnaraa,s.665 
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arbeidstakeren ikke bli stilt som om han/hun var i arbeid. Siden den suspenderte ikke skal 
komme dårligere ut økonomisk, må det antas at vedkommende som hovedregel har krav på 
overtidsgodtgjørelse. Spørsmålet er imidlertid tvilsomt og må avgjøres konkret.  
 
I tilfeller der arbeidstaker har firmabil, fri telefon, internettabonnement, aviser eller andre 
frynsegoder som tilkommer arbeidstakerne i bedriften, kan det stilles spørsmål om den 
suspenderte har krav på dette i suspensjonsperioden. Vedkommende er fortsatt i et 
arbeidsforhold og ut fra mitt skjønn vil det virke unaturlig at disse godene skulle unntas for 
en periode. Imidlertid kan det stille seg annerledes i tilfelle arbeidstaker sitter hjemme og 
bruker telefonen til private samtaler eller er pålogget nettet hele dagen slik at kostnadene 
overstiger det normalt forventete beløpet.   
 
Et annet tilfelle kan være der arbeidstaker har krav på eventuelle tillegg i lønnen som skal 
gå til å dekke utgifter som nevnt overfor. Det kan oppstå en situasjon der arbeidstaker 
bruker mye egen bil i sitt arbeid, og dermed får godtgjørelse. Det kan være tilfeller der 
enkelte selgere får godtgjørelse langt utover det normale grunnet den lange avstanden til 
kunden. Det kan da stilles spørsmål om bilgodtgjørelsen skal reduseres i 
suspensjonsperioden. Utgangspunktet er at arbeidsgiver ikke skal gjøre fradrag for de 
godene som kommer i tillegg til lønnen, med mindre det er tale om godtgjørelser som er så 
høye at de vanligvis vil overskride de reelle utgiftene.70 Det er hensyn som taler for at 
selgeren med bilgodtgjørelse må tåle at arbeidsgiver gjør et visst fradrag i lønnen i dette 
tilfelle.  
 
Med hensyn til arbeidstakers krav på lønn under sykdom og annet fravær, viser jeg til 
Kroken §15-13 pkt.16, med videre henvisninger til Jakhelln; ”Domstollederstillingene ved 
domstolenes omorganisering”.  
 
                                                 
70 sml. Jakhelln(2002)s.62  
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3.3.2 Annet arbeid 
Arbeidstaker har som hovedregel rett til å ta annet arbeid i suspensjonsperioden. Det kan 
imidlertid reises spørsmål om troskaps- og lojalitetsplikten setter begrensinger for friheten 
til å ta annet arbeid. Det går fram av forarbeidene71 og i teorien72 at tjenestemannen står 
fritt til å ta annet arbeid, så fremt dette arbeidet ikke innebærer noe lojalitetsbrudd. 
Fougner73 mener at troskaps- og lojalitetsplikten vil bestå i suspensjonsperioden, men med 
den reservasjon at vedkommende som hovedregel må stå fritt til å ta annet arbeid. Hvorvidt 
lojalitetsplikten setter begrensinger for arbeidstakers frihet til å ta annet arbeid, må 
imidlertid bero på en tolkning av selve arbeidsavtalen.74 Konkurrerende arbeid er det neppe 
adgang til, selv uten konkurranseklausul.  
 
Et annet spørsmål er om det er adgang til å gjøre fradrag for annen inntekt arbeidstakeren 
har hatt i suspensjonsperioden. Inntil lovendringen i 1993 var fradraget begrenset til annet 
arbeid i offentlig sektor, men etter lovendringen ble det også hjemlet adgang til å gjøre 
fradrag for inntekter i privat sektor.75  
 
Bestemmelsen er ikke videreført i den nye arbeidsmiljøloven. Det kan derfor reises 
spørsmål om arbeidsgiver har adgang til å gjøre fradrag i annen lønn etter §15-13. 
Arbeidslivlovutvalget har ikke kommentert problematikken. Der arbeidstaker har et annet 
arbeid i suspensjonsperioden, vil dette føre til at vedkommende mottar to lønninger og 
således kommer positivt ut av suspensjonen. Dette kan virke støtende på andre 
arbeidstakere, særlig når vedkommende mistenkes for å ha begått en kriminell handling og 
ender opp med å tjene mer enn vanlig. På den annen side er suspensjonen kun midlertidig 
og av hensyn til arbeidsgiver. I en eldre avgjørelse fra Høyesterett76 ble spørsmål om 
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fradrag for inntekter i suspensjonstiden berørt. Her kom retten til at staten ikke var 
berettiget til å kreve fradrag i lønnen for de inntekter tjenestemannen hadde hatt i en annen 
stilling i suspensjonsperioden, selv om dette var en statsstilling.  
 
Aml.§15-13 er utformet etter mønster av tjml.§16 nr.5, som gir arbeidsgiver rett til å føre 
fradrag for inntekter i suspensjonsperioden. Jeg antar at rettstilstanden videreføres og viser 
til den detaljerte redegjørelse av Kroken under punkt 17 til §15-13. 
 
Det kan være tilfeller der arbeidstaker i suspensjonsperioden ikke tar midlertidig arbeid, 
men bruker tiden på aksjespekulasjoner og tjener bra på det. Dersom den suspenderte 
hadde vært på jobb, ville dette ikke latt seg gjøre. Vil det kunne kreves fradrag for slike 
inntekter? Det kan på lik linje med annet lønnsarbeid virke støtende at arbeidstaker faktisk 
tjener penger på å være suspendert. På den annen side er ikke aksjegevinster å regne som 
lønn, men kapitalinntekter som er arbeidsgiver uvedkommende. Videre vil det være 
vanskelig å beregne utbyttet vedkommende faktisk har hatt som et resultat av at 
arbeidstaker ikke har vært på jobb. Det vil ikke være adgang til å gjøre fradrag for slike 
inntekter. Tilsvarende betraktninger gjør seg gjeldende der arbeidstakeren i 
suspensjonsperioden benytter ”fritiden” til videreutdannelse og således ”tjener” på å være 
suspendert. 
 
3.4 Saksbehandlingen 
Det går uttrykkelig frem av lovteksten at bestemmelsene om drøftelsesplikt, formkrav og 
virkningene av en usaklig oppsigelse mv. skal gjelde i suspensjonstilfellene så langt de 
passer jfr. §15-13(4). Det er et krav at saksbehandlingen skal være forsvarlig.77 Formålet er 
å hindre at det ikke blir foretatt uriktige suspensjonsbeslutninger. Et suspensjonsvedtak skal 
ikke være utsatt for vilkårlighet og det skal ikke tas utenforliggende hensyn. 
Saksbehandlingsreglene er til for å sikre størst mulig ryddighet og for å gi domstolen et 
                                                 
77 Ot.prp.nr.49(2004-2005)s.253 
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hensiktsmessig utgangspunkt for en eventuell kontroll og etterprøving av suspensjonen.78 
Dette kan særlig være aktuelt ved rettens behandling av suspensjonens gyldighet. 
Bevistemaene er vage og gir rom for et vidt skjønn. Der arbeidsgiver kan vise til en ryddig 
og veloverveid saksbehandling, kan dette få betydning for sakens utfall. I motsetning til 
oppsigelse fordrer suspensjon en rask gjennomføring, som innebærer at det ikke kan stilles 
de samme krav.79 På den annen side er suspensjon inngripende og rammer en arbeidstaker 
hardt, noe som tilsier at det bør stilles visse krav til saksbehandlingen.  
 
For arbeidstakere i den kommunale sektor suppleres saksbehandlingsreglene av 
forvaltningsloven.80Suspensjonsbeslutning anses som enkeltvedtak jfr. fvl.§2 annet ledd. 
Særlige regler om forhåndsvarsling jfr. fvl.§16 og klage og omgjøring jfr. fvl.§§28-34 mv. 
gjelder ikke ved suspensjon jfr. fvl.§3.  
 
3.4.1 Drøftelsesplikt 
Etter §15-1 er arbeidsgiver, før det treffes beslutning om oppsigelse, pålagt å drøfte 
spørsmålet med arbeidstaker og arbeidstakerens tillitsvalgte så langt det er praktisk mulig.  
Uttrykket ”så langt det er praktisk mulig” skal tolkes strengt.81 Unntakene for 
drøftelsesplikt vil først og fremst være situasjoner der drøfting ikke oppnås på grunn av 
forhold på arbeidstakers side.82 I forarbeidene83 er det lagt til grunn at kravet om drøftelser 
etter §15-1 er en ordensforskrift. Det er uttrykkelig angitt at unnlatt drøftelse ikke 
automatisk vil medføre at suspensjonen tilsidesettes som ugyldig. Dette vil bero på en 
vurdering av de faktiske forhold i den konkrete sak.84   
                                                 
78 Fougner,s.289-290 
79 Ot.prp.nr.49(2004-2005)s.253 
80 Lov-1967-02-10 
81 Ot.prp.nr.50(1993-1994)s.236 
82 Friberg,s.592 
83 Ot.prp.nr.50(1993-1994)s.183 
84 NOU 2005:4 s.565 
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Det at arbeidsgiver unnlater å drøfte suspensjonen med arbeidstaker, kan være et moment 
som domstolene kan legge vekt på når det skal vurderes om suspensjonen tilfredsstiller 
lovens krav.   
 
Når arbeidsgiver pålegges plikt til drøftelser oppfordres arbeidsgiveren til å bruke en viss 
tid på beslutningen, noe som kan sikre at suspensjonen treffes på et riktig grunnlag ut fra de 
omstendigheter som foreligger. Arbeidstakeren får mulighet til å uttale seg om de forhold 
som ligger til grunn for suspensjonen, noe som kan føre til avklaring av de mistanker som 
er rettet mot vedkommende. I likhet med oppsigelse kan plikten til drøftelser føre til en god 
løsning for begge parter. Særlig gjelder dette arbeidstakeren idet suspensjon kan 
stigmatisere forholdet til arbeidsgiveren og dessuten være skadelig for den suspenderte.  
Disse hensyn kan imidlertid kollidere med tilfeller der hensynet til virksomheten fordrer en 
rask gjennomføring av suspensjonen grunnet fare for bevisforspillelse og hvor det er 
nødvendig å få arbeidstaker ut så fort som mulig. Det går fram av forarbeidene til ny 
arbeidsmiljølov85 ”at drøftelsesplikten må for eksempel kunne anses ivaretatt ved at 
arbeidstaker har fått anledning til å kommentere og imøtegå arbeidsgivers meddelelse om 
at suspensjon vurderes”. Grunnet tidspresset kan det være vanskelig å holde drøftelsesmøte 
før suspensjonen iverksettes. Et etterfølgende drøftelsesmøte må tilfredsstille formkravene. 
Støtte for dette er Rt 2000 s.1800 hvor det ble lagt vekt på at et korrekt drøftingsmøte ble 
holdt relativ kort tid etter oppsigelsen. Førstvoterende uttalte at: jeg kan da vanskelig se at 
en korrekt framgangsmåte noen uker tidligere ville ført til noe annet enn en avvikling av 
arbeidsforholdet. Tilsvarende betraktninger gjør seg gjeldende ved suspensjon 
 
Det kan også stilles spørsmål til om arbeidsgiver i kraft av sin lojalitetsplikt til arbeidstaker 
har plikt til å holde arbeidstaker løpende oppdatert om fremdriften i suspensjonsperioden. 
Der arbeidstaker under hele suspensjonsperioden blir holdt underrettet, kan det bidra til at 
suspensjonen fremstår som mindre belastende for arbeidstaker. Det kan gi indikasjoner på 
                                                 
85 Ot.prp.nr.49(2004-2005)s.253 
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at saken blir gitt høy prioritet og ikke blir brukt som et middel for å fjerne en uønsket 
arbeidstaker.  
 
3.4.2 Medvirkningsplikt 
Det kan reises spørsmål om arbeidstaker i lys av lojalitetsplikten også har en plikt til å 
medvirke til at arbeidsgiver får fram alle relevante opplysninger. Det kan særlig være 
aktuelt i suspensjonstilfeller at arbeidstaker bidrar til at forhold vedkommende mistenkes 
for blir oppklart. Dette kan også være til fordel for arbeidstaker, fordi det kan bidra til 
reduksjon av suspensjonsperioden. 
 
Eksempelvis nevnes Rt 1965 s.763, hvor en kasserer ble avskjediget fordi to pengebeløp 
var ført på uriktig måte og kassereren hadde forklart seg uriktig da saken ble tatt opp av 
arbeidsgiver. Førstvoterende uttalte: ”Det er ikke tvilsomt at en kasserer – av hensyn til den 
kassertillit han må ha - bør la annen prestisje fare, dersom han står overfor valget mellom 
å måtte innrømme en feil eller å skjule den, med risiko for at den senere oppdages og da 
kanskje (og ofte) under omstendighet som kan etterleve tvil om hans hederlighet”. 
Selv om det ikke direkte er uttalt i dommen, går det fram av premissene at det eksisterer et 
ansvar for å oppklare de faktiske forhold. Dersom arbeidstakeren unnlater å medvirke kan 
dette føre til reaksjoner som oppsigelse og avskjed, i det unnlatelse i seg selv er 
oppsigelses- eller avskjedsgrunn. Avgjørelsen fra Høyesterett viser at retten ser meget 
strengt på dette med medvirkningsplikt. Selv om avgjørelsen er av eldre dato og beløpene 
(på til sammen kr 136 kr) var forholdsvis bagatellmessige, har denne dommen likevel 
betydning. Det avgjørende for Høyesterett var tilliten og rollen som en kasserer har, og 
hvor viktig det er at tilliten opprettholdes. Det forhold at arbeidstaker ikke bidro til å 
oppklare saken førte til at arbeidsgiver hadde saklig grunn til å si arbeidstaker opp.  
 
3.4.3 Formkrav 
Beslutning om suspensjon skal meddeles arbeidstaker skriftlig og overleveres personlig 
eller rekommandert til arbeidstakers oppgitte adresse, jfr. §15-4(1) og (2). Videre går det 
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frem av bestemmelsen at suspensjonen skal inneholde opplysninger om retten til å kreve 
forhandlinger,86 om retten til å reise søksmål og om de søksmålsfrister som gjelder. Flere 
av høringsinstansene87 gikk imot forslaget om at formreglene skulle gjelde ved suspensjon. 
Bakgrunnen for dette antar jeg er at henvisningen til §15-4 ”så langt det passer”, ikke gir 
tilstrekkelig klarhet i hva som faktisk kreves. Flere av høringsinstansene88 påpekte at 
arbeidsgivers behov for å handle raskt tilsa at det ikke måtte stilles så omfattende formkrav 
som ved oppsigelse og avskjed.  
 
Det kan dessuten reises spørsmål om arbeidsgiver først kan meddele suspensjonen muntlig 
til arbeidstaker, og i etterkant sende beslutningen skriftlig, der hensynet til etterforskningen 
krever dette. Det må antas at det kan gjøres.  
 
Der arbeidstaker krever det, plikter arbeidsgiver å oppgi grunnen til oppsigelsen, 
jfr. §15-4 tredje ledd. Tilsvarende må gjøres gjeldende også ved suspensjon.  
 
Det går ikke fram av lovteksten eller forarbeidene om arbeidsgiver plikter å fastsette en 
angitt lengde for suspensjonsperioden når suspensjonen meddeles arbeidstaker. Ut fra den 
lojalitetsplikt arbeidsgiver har overfor arbeidstaker taler de beste grunner for at 
arbeidsgiver bør angi hvor lenge suspensjonen forventes å vare.  
 
3.4.4 Rett til å kreve forhandlinger 
Arbeidstaker har både under suspensjonen og etter at suspensjonen er opphørt, rett til å 
kreve forhandlinger med arbeidsgiver. Der arbeidstaker har gått til sak vedrørende en 
oppsigelses gyldighet, eller underrettet arbeidsgiver om at søksmål vil bli reist, har 
                                                 
86 Det ser ut til at det fremgår en feil av forarbeidene. I NOU 2004:5 på s.566 står det at retten til å kreve 
forhandlinger ikke gjelder ved suspensjon.  
87 Ot.prp.nr.49(2004-2005)s.248-249 
88 Ot.prp.nr.49(2004-2005)s.248-249 
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arbeidstaker plikt til å delta i forhandlinger der arbeidsgiver krever det.89 Tilsvarende må 
gjelde ved suspensjon. Fristen for å kreve forhandlinger er avhengig av når forhandlingene 
kreves. Er suspensjonen avsluttet, er fristen to uker fra suspensjonens opphørstidspunkt 
jfr. §17-3(2) første ledd, bokstav d). I suspensjonsperioden er det ikke et krav til 
arbeidstaker om å fremsette krav om forhandlinger, jfr. §17-3(2) andre ledd. Bakgrunnen 
for dette er at retten til forhandlinger ikke er avskåret så lenge forholdet er uavklart.90 
Arbeidsgiver har plikt til å sørge for at møtet blir holdt så raskt som mulig og senest innen 
to uker fra kravet er mottatt jfr. §17-3. Kravet om forhandlinger skal fremsettes skriftlig.  
Tilsvarende som ved drøftelser må en anta at unnlatt forhandlingsmøte ikke automatisk 
medfører ugyldighet. Fanebust91 uttaler i forbindelse med oppsigelse: ”dersom en part ikke 
etterkommer et lovlig krav på forhandlinger, kan dette være en indikasjon på at han selv 
mener å stå svakt, og dermed etter omstendighetene være et utslagsgivende moment ved 
vurderingen av de faktiske forhold”. 
 
3.5 Søksmål 
Arbeidstakeren har anledning til å ta opp spørsmålet om suspensjonens lovlighet for 
domstolene på ethvert trinn av saken, både før suspensjonen iverksettes og under 
suspensjonsperioden.92 Stillingsvernsreglene er av privatrettslig art, slik at det er 
arbeidstaker og arbeidsgiver selv som må gjøre gjeldende sine krav. 93  
 
Det kan reises spørsmål om hva som blir tvistetema der arbeidstaker går til sak vedrørende 
suspensjonens gyldighet, og arbeidsgiver i mellomtiden beslutter avskjed. I 
kommentarutgaven94 til tjml.§16 går det fram at suspensjonsvedtaket faller bort og erstattes 
av avskjedsvedtaket. Noen særlig avgjørelse om suspensjonen er da ikke nødvendig. I en 
                                                 
89 Fanebust,s.286-287 
90 Kielland,§17-3,note7.  
91 s.287 
92 Friberg,s.576 
93 Friberg,s.577 
94 Bjørnaraa,s.656 
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avgjørelse fra Arbeidsretten95 kom retten til at der suspensjonen etterfølges av en 
beslutning om avskjed, vil det være den siste avgjørelsen som gjøres til tvistegjenstand. 
Arbeidstaker har ikke lenger rettslig interesse i å få prøvet suspensjonens gyldighet. Det må 
imidlertid være adgang for arbeidstaker i avskjedssaken å påberope den urettmessige 
suspensjon, som grunnlag for erstatning for økonomisk, samt ikke - økonomisk tap.  
 
3.5.1 Søksmålsfrister 
Ved tvist vedrørende ulovlig suspensjon, er søksmålsfristen åtte uker. Åtte ukers fristen 
gjelder fra suspensjonens opphørstidspunkt jfr. aml.§17-4(2) jfr. §17-3(2)d og 
formuleringen ” har foreligget” i §17-4(1). Der arbeidstaker angriper suspensjonens 
gyldighet i suspensjonstiden, gjelder det ingen søksmålsfrist, jfr. §17-4(4).  
 
3.6 Ugyldighet 
Virkningene av usaklig oppsigelse skal gjelde tilsvarende for suspensjon. Dersom retten 
finner at suspensjonen er urettmessig, skal denne kjennes ugyldig og arbeidstaker har krav 
på å gjeninntre i stillingen.  
 
Det går fram av kommentarutgaven til ny arbeidsmiljølov96 at retten unntaksvis etter 
påstand fra arbeidsgiver, kan bestemme at arbeidstakeren ikke skal gjeninntre dersom 
særlige grunner tilsier dette, jfr. §15-12 andre punktum. Dette er ment som en 
sikkerhetsventil. Det kan tenkes tilfeller der arbeidstaker er å bebreide for de forhold som 
medførte suspensjonen, og det motsetningsforholdet som har oppstått på arbeidsplassen 
tilsier at arbeidstaker ikke skal gjeninntre selv om suspensjonen kjennes ugyldig.97 Jeg har 
imidlertid vanskeligheter med å se at unntaksbestemmelsen i §15-12, kan få anvendelse ved 
                                                 
95 ARD 1991 s.16 
96 Kroken,§15-13note.20 
97 sml. NAD 1987 s. 372, der en oppsigelse av en bestyrer ved et kommunalt aldershjem ble ansett usaklig. 
Retten fastsatte at arbeidsforholdet måtte opphøre, men tilkjente bestyreren erstatning.  
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suspensjon. Arbeidsforholdet består mellom partene og konsekvensene av en urettmessig 
suspensjon som blir kjent ugyldig, er at arbeidstaker skal gjeninntre i stillingen. Retten kan 
ikke uten en oppsigelse eller avskjed fra arbeidsgivers side, bestemme at arbeidsforholdet 
skal opphøre. Der retten kommer til at arbeidstaker til tross for en ugyldig suspensjon ikke 
skal gjeninntre, innebærer dette i realiteten at arbeidstaker fortsatt er suspendert. Det kan 
være gode grunner for en slik mellomløsning, men jeg har vanskelig for å se at 
henvisningen i §15-13, siste ledd til §15-12 også kan omfatte bestemmelsens første ledd, 
andre punktum som direkte gjelder oppsigelsestilfellene.  
 
Forutsatt at retten beslutter at arbeidstakeren ikke skal gjeninntre, til tross for ugyldig 
suspensjon, kan det ikke være tvilsomt at arbeidsgiverens lønnsplikt består. Lønnsplikten 
opphører først ved eventuell beslutning om avskjed eller ved oppsigelse etter 
oppsigelsestidens utløp.  
 
3.7 Erstatning  
En arbeidstaker som hevder å ha blitt urettmessig suspendert, kan kreve erstatning for 
økonomisk og ikke - økonomisk tap etter §15-13(4) jfr. §15-12(2). Dette kan kreves alene 
eller i tillegg til ugyldighet.98 Hjemmelen for erstatning er den samme som for usaklig 
oppsigelse hvor den nye bestemmelsen i §15-12(2), er en videreføring av aml.§62.99 
Prinsippene for erstatningsutmålingen skal være de samme ved usaklig oppsigelse, 
suspensjon og avskjed. Imidlertid vil erstatningsutmålingen være ulik i de tre tilfellene 
siden en uberettiget avskjed og suspensjon ofte vil kunne virke mer infamerende enn en 
usaklig oppsigelse.100 Retten foretar en selvstendig helhetsvurdering basert på 
rimelighetshensyn for å beregne erstatningen i det konkrete tilfellet.101  
                                                 
98 Friberg,s.717 
99 NOU 2004:5 s.566 
100 NOU 2004:5 s.310 
101 §15-12(2) ”Erstatning fastsettes til det beløp som retten finner rimelig under hensyn til det økonomiske 
tap, arbeidsgivers og arbeidstakers forhold og omstendighetene forøvrig”. 
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Siden arbeidstaker mottar lønn i suspensjonstiden, setter det begrensninger for det 
eventuelle økonomiske tapet vedkommende har hatt. Allikevel kan arbeidstaker tilkjennes 
erstatning for tap eller reduksjon i fremtidig inntekt. Dersom suspensjonen kjennes ugyldig, 
har arbeidstaker krav på å få tre inn igjen i stillingen og har dermed som hovedregel ikke 
lidt noe økonomisk tap. En må imidlertid være klar over hvor vanskelig det kan være å 
komme tilbake til samme arbeidsgiver som på en urettmessig måte har fått en ut av jobben 
ved suspensjon. Den uberettigete suspensjonen kan ha forårsaket at den ansatte selv velger 
å fratre fordi det er en belastning å bli værende i jobben. En slik omstendighet kan 
innebære at arbeidstaker er berettiget til erstatning. Dette må imidlertid avgjøres konkret i 
det enkelte tilfellet. I utgangspunktet skal det mye til for at en arbeidstaker som selv ønsker 
å fratre etter at suspensjonsvedtaket er satt til side, skal tilkjennes erstatning for tap av 
framtidig erverv. Et slikt tap vil ofte ikke være en påregnelig følge av suspensjonen, unntatt 
i de tilfeller der suspensjonen bare har vært rent oppspinn fra arbeidsgivers side, og selve 
handlemåten har foregått på en krenkende måte. Er følgene av en urettmessig suspensjon 
upåregnelige, har man ikke krav på erstatning.  
 
           Eksempelvis nevnes Rt 1991 s. 236, der en avdelingssykepleier ikke ble tilkjent erstatning for tap i 
framtidig erverv. Arbeidstaker hadde vært sykmeldt, friskmeldt og igjen sykmeldt og deretter 
uføretrygdet.  Førstvoterende kom til at sammenhengen mellom oppsigelsessaken og sykepleierens 
varige yrkesmessige uførhet var tvilsom og uttalte: ”etter omstendighetene i denne saken finner jeg i 
alle fall en slik følge for upåregnelig til å omfattes av erstatningsansvaret”. 
 
Det kan oppstå en situasjon der arbeidstaker som etter en urettmessig suspensjon velger å 
fratre, har spisskompetanse på et spesielt felt som gjør at vedkommende må omskolere seg 
før han/hun kan gå over i nytt arbeid. Arbeidstakers nye jobb kan være dårligere betalt, 
ligge lengre unna og vedkommende må eventuelt flytte. Videre vil arbeidstakers alder og 
nasjonalitet være momenter som kan være avgjørende for om arbeidstakeren igjen vil få en 
ny jobb. Usikkerhet i bransjen kan medføre at arbeidstaker risikerer å miste jobben etter 
kort tid. Dette kan være adekvate følger av arbeidsgiverens urettmessige suspensjon som 
omfattes av erstatningsansvaret.  
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Videre kan gjennomføringen av suspensjonen være avgjørende for erstatningsutmålingen. 
Der suspensjonen har foregått på en infamerende måte kan arbeidstaker tilkjennes 
oppreisning(tort og svie) selv om vedkommende ikke har lidt noe økonomisk tap. 
Suspensjonen kan dessuten ha vært så psykisk belastende at arbeidstaker ikke klarer å 
komme ut i arbeid igjen, i hvert fall ikke før etter en periode. Det kan imidlertid stilles 
spørsmål til hva som kreves for å få tilkjent erstatning for ikke - økonomisk tap. Fra 
rettspraksis om aml.§62 går det fram at ”oppsigelsen skal atskille seg fra ”normaltilfelle”, 
f.eks. pga. måten den har vært gjennomført på, hvis det skal tilkjennes erstatning for ikke-
økonomisk tap”.102 Det skal også legges vekt på arbeidstakers forhold når en skal utmåle 
erstatningen. Det vil være rom for å tilpasse erstatningen ut fra 
medvirkningssynspunkter.103 Dessuten har den suspenderte arbeidstakeren plikt til å 
begrense skadevirkningene.  
 
Illustrerende er Rt 1991 s. 236 (som nevnt overfor) der en avdelingssykepleier ble sagt opp mens hun 
var sykemeldt, avvist da hun møtte på jobb etter friskmeldingen og ble suspendert fra sin stilling 
påfølgende dag. Retten kom til at hun hadde et medansvar for de forhold som ledet til oppsigelsen. 
Avdelingssykepleieren ble allikevel tilkjent erstatning grunnet kommunens håndtering av saken. 
Førstvoterende uttalte at: ”Kommunens uhjemlede utestegning av henne fra arbeidet og den måten 
dette skjedde på, måtte ha kommet som et sjokk på henne, og jeg antar at det er måten saken ble 
behandlet på, som er den vesentlige årsak til hennes økonomiske tap”.  
 
Selv om suspensjonen viser seg å være rettmessig kan arbeidstaker tilkjennes erstatning 
etter vanlige erstatningsregler. Det kan være tilfeller hvor arbeidsgivers opptreden i 
forbindelse med suspensjonen er kritikkverdig og skadegjørende. Dersom suspensjonen 
helt unødig meddeles internt, og dermed for unødig belastende publisitet, kan 
arbeidstakeren kreve erstatning. Selve erstatningsgrunnlaget er ikke suspensjonen, men 
arbeidsgivers opptreden.   
  
                                                 
102 Fanebust,s.359 
103 Fanebust,s.372 
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I høringsuttalelsen104 gir Kommunenes Sentralforbund (KS) uttrykk for at domstolene må 
være tilbakeholdne med å tilkjenne oppreisningserstatning, og viser til at en: ”kartlegging 
av om det er grunnlag for avskjed i seg selv kan virke infamerende. Som en alminnelig 
regel må derfor terskelen for å få oppreisningserstatning være høy”. Jeg er ikke enig i 
dette syn. Det er nettopp ved suspensjon, hvor faren for omgåelse og misbruk er sentral, at 
arbeidstaker kan få tilkjent oppreisning. Hvis domstolene skal være tilbakeholdne med å 
tilkjenne oppreisning, vil det ikke få noen konsekvenser for arbeidsgiveren som uberettiget 
går til suspensjon, idet den suspenderte i utgangspunktet ikke har noe økonomisk tap som 
kan kreves erstattet. 
 
Avslutningsvis vil jeg bemerke at §15-13(4) ”så langt det passer” er uklar og vanskelig å 
anvende i praksis. Bestemmelsen bærer preg av hastverksarbeid og dårlig lovgiverteknikk. 
Jeg er enig i kommentarene til NAVO som i høringsuttalelsen105 hevder: ”at formreglene 
ved suspensjon burde spesifiseres og ikke kun ved henvisning til § 15-4”. Etter mitt syn 
burde spesifikasjonen også gjelde de øvrige henvisninger i §15-13(4).  
                                                 
104 Ot.prp.nr.49(2004-2005)s.248 
105 Ot.prp.nr.49(2004-2005) s.248-249 
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 4 Straff 
For å redusere faren for uberettigete suspensjoner kan det reises spørsmål om arbeidsgivere 
som benytter seg av en slik reaksjon med den hensikt å omgå oppsigelsesvernet eller som et 
middel for å fjerne uønskete arbeidstakere, kan ilegges straffeansvar. Arbeidsmiljølovens 
straffebestemmelser kommer ikke til anvendelse ved suspensjon, jfr. §19-1(4) ledd, siden 
reglene om oppsigelsesvern er unntatt fra lovens straffebestemmelser.106 I den alminnelige 
straffelov er det en bestemmelse i §410, hvor det heter at den som ”rettstridig afskediger 
nogen fra sin Tjeneste, straffes med bøder”. Det kan imidlertid stilles spørsmål ved om en 
urettmessig suspensjon omfattes av bestemmelsen. Den straffbare handlingen er å gi 
arbeidstaker avskjed rettstridig. Urettmessig oppsigelse rammes ikke.107 Suspensjon er ikke 
et opphør av arbeidsavtalen, men arbeidstakeren skal i en periode, med full lønn, ikke 
oppholde seg på arbeidsplassen av hensyn til etterforskningen. Suspensjon omfattes ikke av 
det materielle straffbarhetsvilkåret i strl.§410, med mindre suspensjonen i realiteten er 
avskjed. Det er imidlertid en interessant problemstilling om en urettmessig suspensjon bør 
medføre straffeansvar for arbeidsgiver. Jeg vil ikke forfølge den problemstillingen videre i 
denne oppgaven.  
 
En eventuell reaksjon på arbeidsgivers urettmessige suspensjon, vil være et 
oppreisningskrav for den skade suspensjonen har påført arbeidstaker. Lødrup108 uttaler 
følgende ”oppreisning har et klart pønalt anstrøk; den skal virke som en straff, og gi 
skadelidte – som det ligger i ordet - oppreisning for det han har vært utsatt for”. Det kan 
                                                 
106 NOU 2004:5 s.472 
107 Bratholm,s.318 
108 s.507 
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imidlertid diskuteres hvorvidt et oppreisningsbeløp på 50.000 kroner vil hindre 
arbeidsgivere fra å gå til en uberettiget suspensjon 
 
For å unngå uberettigete suspensjoner, vil det være hensiktsmessig å utnytte 
erstatningsreglenes preventive funksjon bedre ved å øke erstatningsnivået for ikke - 
økonomisk tap.109 Ut fra mitt syn er det overraskende at Høyesterett fastsetter så beskjedne 
beløp, der arbeidsgiver har opptrådt sterkt klanderverdig.  
 
 
                                                 
109 Jakhelln, whistleblowers-varslere, s.28 
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 5 Hvilken betydning får lovfastsettelsen for rettstilstanden?  
En interessant problemstilling som oppstår når det kommer en ny lov på et tidligere 
ulovfestet område er hva denne lovfastsettelsen vil innebære. Jeg vil nedenfor gi et 
overblikk over suspensjonsinstituttets historiske bakgrunn (kap.5.1.) Deretter vil jeg 
vurdere om lovfastsettelsen vil kunne innebære en utvidet eller innskrenket bruk i forhold 
til tidligere ulovfestet rett (kap.5.2.) Jeg sikter her til kommunal og privat sektor.  
 
5.1 Historisk bakgrunn      
Suspensjon har vært lovfestet i tjenestemannsloven siden loven ble vedtatt i 1918.  I tjml av 
1983 ble lovhjemmelen utvidet til også å gjelde embetsmenn. Likeledes har Grunnloven en 
hjemmel for å suspendere embetsmenn jfr. Grl.§22. Tidligere var det en spesialregel om 
suspensjon av lærere i grunnskolen, jfr. grunnskoleloven §24 av 1969. Loven ble senere 
opphevet og bestemmelsen om suspensjon ble ikke videreført i opplæringsloven av 1998. 
Arbeidsmiljøloven av 1977 har ingen tilsvarende bestemmelse.  Det er allikevel antatt at 
det foreligger en ”sikker praksis for at det i særlige tilfeller kan være saklig av en 
arbeidsgiver å nekte arbeidstaker å levere arbeidsytelsen.”110 111  Tilsvarende betraktninger 
ble uttalt i forarbeidene,112 om endring i lov om statens tjenestemenn. 
 
                                                 
110 NOU 1992:20 s.179 
111 Arbeidsmiljøutvalget uttalte i tilknytning til spørsmålet som suspensjon, at dagens praksis bør 
opprettholdes, men at det ikke var hensiktsmessig å lovregulere dette området.  
112 Ot.prp nr.89(1992-1993)s. 6 ” Etter departementets mening skulle det her ikke være noen grunn til å ha 
helt andre regler for statstilsatte enn det som finnes for andre arbeidstakere. Selv om suspensjon ikke er 
hjemlet i arbeidsmiljøloven, er det etter sikker praksis antatt at suspensjon med lønn kan være saklig.  
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Det foreligger ingen avgjørelser fra Høyesterett som tar stilling til bruk av suspensjon i 
privat og kommunal sektor, men i underrettspraksis går det frem at hvis suspensjon skal 
kunne skje må det ”foreligge en rimelig grad av sannsynlighet for at avskjed skal kunne 
komme på tale”.113 I en eldre avgjørelse fra Gjerpen herredsrett,114 ble en fattigforstander 
suspendert fra sin stilling. Selv om tjml.§25 gjelder offentlige tjenestemenn og ikke 
kommunale, antok retten ”at bestemmelsen likevel bør komme til anvendelse som et uttrykk 
for alminnelig rettsprinsipper”. I RG 1978 s. 800 kom retten til at de antok at arbeidsgiver 
”etter de opplysninger som forelå var berettiget til å suspendere” en kassererske ved et 
samvirkelag som forsettlig hadde latt være å slå inn hele eller deler av kjøpesummen i 
kassen. Tilsvarende hvor en leder av ambulansetjenesten var mistenkt for å ha organisert 
egen virksomhet der det ble innkrevet et eget honorar til ambulansesjåførene i forbindelse 
med liktransport, kom retten til at det forelå en ”akutt situasjon, der suspensjon framstår 
som nødvendig ut fra arbeidsgivers behov for å bringe klarhet i forhold av kritikkverdig 
art”. 115 I en nyere avgjørelse fra Oslo Tingrett kom retten til at det var grunnlag for 
kortvarig suspensjon, av to servitriser som var mistenkt for å ha brutt avtalen om fordeling 
av tips.116
 
I juridisk teori har blant annet Evju117 uttalt følgende: ”det må antas at det foreligger en 
ulovfestet rett til suspensjon der det er grunn til å tro at det foreligger forhold som gir 
grunnlag for avskjed, og at virksomheten har et rimelig behov for at arbeidstaker stenges 
ute og at arbeidstaker beholder lønn”. Jakhelln118 antar at det også etter arbeidsmiljøloven 
vil være adgang til å suspendere en arbeidstaker, ”forutsatt at den ansattes stilling blir 
sikret, ikke minst ved at den ansatte beholder sitt krav på lønn i suspensjonstiden”. Friberg 
                                                 
113 Eidsivating lagmannsrettsdom av 2. desember 1970, RG 1966s.200 
114 RG 1950s.73 
115 LB 1997s.410 
116 TOSLO 2001-2356  
117 Evju,s.237 
118 (2004)s.424 
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med flere119 viser til at selv om arbeidsmiljøloven ikke har regler om suspensjon, antas det 
at det er en viss adgang til suspensjon.  
 
5.2 Innebære lovreguleringen en utvidelse eller innskrenkning i bruken av 
suspensjon i forhold til ulovfestet rett? 
Det fremgår av forarbeidene til ny §15-13 at bestemmelsen bygger på, og viderefører, 
tidligere ulovfestet rett innen kommunal og privat sektor. Om lovreguleringen innebærer en 
utvidelse eller innskrenkning i forhold til ulovfestet rett er det vanskelig å si noe sikkert 
om. Følgende bygger kun på antagelser.  
 
Det at suspensjon nå blir lovfestet for arbeidstakere i samtlige sektorer, bidrar til en klarere 
og mer ensartet rettstilstand. Det kan ikke utelukkes at arbeidsgivere uten lovhjemmel har 
vegret seg for å gå til suspensjon. At det innarbeides en egen bestemmelse i den nye loven, 
kan over tid få arbeidsgivere som vurderer avskjed til først å suspendere arbeidstaker og 
derved medvirke til en løsning av konflikten. Økt kjennskap til den nye bestemmelsen vil 
antagelig føre til at adgangen til suspensjon som midlertidig mellomløsning blir hyppigere 
brukt. Jeg ser heller ikke bort fra at suspensjon på ulovfestet grunnlag var mindre kjent av 
arbeidsgivere og deres rådgivere. Uten hjemmel i lov var det større usikkerhet med hensyn 
til de betingelser som må være oppfylt for vedtak om suspensjon og ikke minst tidsfaktoren 
for hvor lenge man kunne være suspendert.  
 
Det er argumenter som taler for at lovbestemmelsen vil kunne føre til en viss utvidet bruk 
av suspensjonsinstituttet. 
                                                 
119 Friberg,s.572 
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 6 Retten til å stå i stilling 
6.1 Hovedregler og utgangspunkter 
En arbeidstaker som har reist søksmål om oppsigelsens rettmessighet har som hovedregel 
krav på å bli værende i stillingen inntil rettskraftig avgjørelse foreligger, 
jfr. §15-11(1) og (2).120 En avskjediget arbeidstaker kan også få rettens kjennelse på å stå i 
stillingen jfr. §15-11(3). Reglene om retten til å stå i stilling er en viktig del av 
stillingsvernet etter arbeidsmiljøloven. Hensynene bak reglene er at arbeidstaker skal ha en 
reell mulighet til å kunne gjeninntre i sin stilling dersom oppsigelsen blir kjent usaklig og 
dermed ugyldig. Å være borte fra arbeid i en lengre periode, kan gjøre det så vel fysisk som 
psykisk vanskelig å gjeninntre. Dels ved at det er en stor belastning å komme tilbake i jobb 
som en har vært ute fra i en lengre periode, dels ved at virksomheten kan ha ansatt andre 
arbeidstakere til å fullføre jobben. Hvis arbeidsgiver skulle hatt en ubegrenset adgang til å 
suspendere arbeidstakere i perioden arbeidstaker står i stilling, ville det gjort retten 
illusorisk. Imidlertid taler gode grunner for at en arbeidsgiver bør ha en mulighet til å 
suspendere en arbeidstaker med umiddelbar virkning dersom arbeidsgiver i 
oppsigelsestiden, eller når arbeidstaker står i stilling, oppdager nye forhold som kan gi 
grunnlag for avskjed.121 Arbeidsgivers adgang, samt vilkårene for å suspendere er de 
samme i begge tilfeller. 
 
                                                 
120 Bestemmelsen er en videreføring av hovedregelen i aml.§61nr.4, jfr.Ot.prp.nr.24(2004-2005). I 
arbeidsmiljøloven av 17.juni 2005, ble retten til å stå i stilling snudd i ankeinstansen dersom oppsigelsen ble 
kjent gyldig, jfr. §15-11(3)b. Dette innebar at det var arbeidstaker som måtte be om rettens kjennelse til å 
fortsette i stillingen inntil rettskraftig dom. Dette er nå opphevet.  
121 Borch og Fougner s. 96 
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Det kan videre stilles spørsmål ved hva retten til å stå i stilling innebærer. Innholdet i retten 
til å stå i stilling kan få betydning for bruken av suspensjon. Hvis retten til å stå i stilling 
kun innebærer krav på lønn, og ikke en rett til å utføre arbeid, vil suspensjon ikke få noen 
praktisk betydning for omgåelsesproblematikken. ”Arbeidsmiljøloven eller forarbeidene 
sier ikke noe om retten til å stå i stillingen innebærer både rett til arbeid og rett til lønn 
eller bare rett til lønn”.122 Ut fra mitt syn gir uttalelsen i forarbeidene uttrykk for at det 
foreligger tvil om hva retten til å stå i stilling innebærer, som ikke er i samsvar med 
gjeldende rett. I en avgjørelse fra Høyesterett123 vedrørende permittering, kom retten til at: 
”arbeidsgiver ikke kan omgå den rett arbeidstaker har til å bli i stillingen inntil det 
foreligger en endelig dom ved å permittere arbeidstakeren i oppsigelsestiden. Skal 
arbeidstaker pålegges å fratre, må dette besluttes av domstolene etter aml.§61 nr.4 tredje 
punktum”. I en avgjørelse fra Eidsivating lagmannsrett,124 kom retten til at ”hovedregelen 
må være at retten til å stå i stilling ikke bare omfatter rett til lønn, men også rett til å utføre 
arbeid”. Det går også fram av juridisk teori at retten til å stå i stilling innebærer både krav 
på lønn, samt rett til å utføre arbeid.125 Sterke grunner taler for et slikt utgangspunkt. Hvis 
retten til å stå i stilling kun innebærer et krav på lønn, vil formålet med bestemmelsen ikke 
bli oppfylt. Arbeidstaker skal ved siden av å motta lønn ha en reell mulighet til å fortsette i 
stilingen dersom oppsigelsen kjennes ugyldig. Der arbeidsgiver anser det som problematisk 
å ha arbeidstaker i stillingen mens saken verserer, kan retten etter krav fra arbeidsgiver 
bestemme at arbeidstaker skal fratre under sakens behandling, 
jfr. §15-11(2) andre punktum. 
 
6.2 Gjeninntreden 
Det kan reises spørsmål om hvilke muligheter en suspendert arbeidstaker har til å 
gjeninntre umiddelbart og dermed sette suspensjonen ut av kraft før det foreligger en 
                                                 
122 NOU 1992:20 s 179 
123 Rt 1984 s.400 
124 RG 1996 s.202 
125 Se Friberg s.573; det må være nokså klart at retten til å stå i stilling innebærer både rett til arbeid og lønn. 
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endelig avgjørelse. Arbeidstaker kan, som nevnt under pkt.3.6, få kjent suspensjonen 
ugyldig. Dette vil imidlertid ta lang tid, og arbeidstaker har som regel fått avskjed eller er 
tilbake i arbeid før retten har behandlet suspensjonsvedtaket. Det går frem av 
forarbeidene:126 ”at en arbeidstaker som er suspendert ikke skal ha rett til å fortsette i 
stillingen mens tvist om suspensjonens lovlighet pågår”. Begrunnelsen for dette er at 
suspensjon kun er ment som en midlertidig utestegning som i utgangspunktet ikke skal vare 
lengre enn den tid det tar før retten tar stilling til kravet om å fortsette i stillingen.127   
I Friberg128 antar forfatterne at: ”en suspendert arbeidstaker ikke har en rett til å stå i 
stilling mens saken pågår, med mindre retten beslutter noe annet etter analogi 
fra aml.§66nr 3”.  
 
Det kan oppstå situasjoner der arbeidstaker blir rammet unødvendig hardt ved å være borte 
fra arbeid i en lengre periode, slik at de samme hensyn som ligger bak bestemmelsen 
§15-11(3) og §15-11(6) også gjelder ved suspensjon. I de tilfeller suspensjonen blir kjent 
ugyldig, kan arbeidstaker kreve erstatning, men det vil neppe kunne erstatte den situasjon at 
arbeidstaker er ute av sitt yrke for en periode. Særlige hensyn gjør at den suspenderte 
arbeidstakeren kan angripe suspensjonen ved rettslig skritt og kreve rask gjeninntreden i 
stillingen.  
 
Det kan reises spørsmål om en suspendert arbeidstaker etter analogi fra §15-11(3), kan 
begjære gjeninntreden, eller om det er de alminnelige reglene om midlertidig forføyning 
som kommer til anvendelse. Etter mitt syn er ikke analogi særlig treffende. Suspensjon er 
ikke en opphørsform i arbeidsmiljølovens forstand og arbeidstaker vil da ikke kunne kreve 
gjeninntreden på lik linje som ved avskjed. Der anvendelse av §15-11(3) vil være relevant, 
er de tilfeller der arbeidstaker pretendere at suspensjonen i realiteten er en avskjed som 
ikke oppfyller lovens krav.  
 
                                                 
126 NOU 2004:5 s.310  
127 Kroken §15-13 note.22  
128 Friberg,s.577 
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Som eksempel kan nevnes tilfeller hvor suspensjonen kun er et middel til å få fjernet en 
ansatt. Et annet tilfelle er der arbeidstaker ikke hører noe fra arbeidsgiver etter tre måneders 
fristen som gjelder ved suspensjon. Har arbeidsgiver i tillegg sluttet å betale arbeidstaker 
lønn, er arbeidstaker i realiteten blitt avskjediget. Dersom arbeidstaker krever 
gjeninntredelse med påstand om at det i realiteten foreligger avskjed, må retten prejudisielt 
ta standpunkt til dette og avgjøre gjeninntredelse direkte etter §15-11(3) andre ledd uten 
analogianvendelse.129  
 
Utenom misbrukstilfellene antar jeg at reglene om midlertidig forføyning kan komme til 
anvendelse ved suspensjon. Det går fram av forarbeidene130 at de alminnelige reglene om 
midlertidig forføyning etter tvangsfullbyrdelsesloven gjelder ved utestengelse i selve 
arbeidsforholdet eller i oppsigelsestiden. Høyesteretts Kjæremålsutvalg har i en avgjørelse 
inntatt i Rt 1996 s.1580 kommet til at reglene om å stå i stilling mens saken verserer, er 
uttømmende regulert i arbeidsmiljøloven. Det foreligger to avgjørelser fra Høyesteretts 
kjæremålsutvalg senest i sommer som gikk på forståelsen av aml.§61 nr.4 tredje ledd.  I 
HR- 2005-01158-U, begjærte arbeidstaker midlertidig forføyning etter tvfl.§15-2, med krav 
om gjeninnsettelse i stillingen som pastor. Det forelå ikke et opphør av arbeidsavtalen i det 
arbeidstaker hadde søkt om permisjon. Da permisjonstiden var utløpt ble pastoren ikke tatt 
tilbake i stilling. Det forelå tvist om arbeidsforholdet var brakt til opphør og arbeidsgiveren 
anførte at begjæringen om gjeninntreden var fremsatt for sent etter nr. 4, tredje ledd. 
Kjæremålsutvalget viste til Rt 1996 s.1580 og uttalte: ”at kjennelsen ikke kan forstås slik at 
§ 61 nr 4 tredje ledd rent generelt utelukker anvendelsen av tvangsfullbyrdelsesloven 
regler om midlertidig forføyning i saker etter arbeidsmiljøloven”. Ut fra denne kjennelsen 
kan det trekkes paralleller til suspensjon. Utgangspunktet for suspensjon som for permisjon 
er at det ikke foreligger et opphør av arbeidsavtalen. Vedrørende permitterte arbeidstakere 
uttaler Jakhelln:131 ”den permitterte arbeidstakeren kan også selv få en foreløpig avgjørelse 
av spørsmålet om permitteringens rettmessighet avgjort ved å be om midlertidig forføyning 
                                                 
129 Kroken §15-13 note.22 
130 NOU 2004:5 s.564 
131 (2004) s.353 
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overfor arbeidsgiver, slik at arbeidstakeren umiddelbart kan gjeninntre i arbeidet”. 
Særlige hensyn gjør seg gjeldende for at tilsvarende regler skal komme til anvendelse ved 
suspensjon. Der arbeidstaker påstår at han ulovlig er utestengt fra arbeidet, vil det etter mitt 
skjønn være reglene om midlertidig forføyning som kommer til anvendelse. I en annen 
avgjørelse avsagt av kjæremålsutvalget i sommer, HR-2005-01240-U, gjaldt tvisten om 
fristen etter aml.§61 nr.4 tredje ledd løper fra utestegning faktisk har funnet sted i tilfeller 
hvor utestegningen skjer før oppsigelsesfristens utløp. Kjæremålsutvalget kom her fram til 
at ”§61 nr. 4, tredje ledd ikke får anvendelse ved utestegning før utløpet av fristen for 
oppsigelsen. I slike tilfeller kan arbeidstaker kreve gjeninnsettelse i stillingen ved 
midlertidig forføyning etter tvangsfullbyrdelsesloven kapittel 15”. Det må således være 
klart at begjæring om gjeninnsettelse i et bestående arbeidsforhold skal avgjøres etter 
tvangsfullbyrdelseslovens regler, med mindre arbeidstaker påstår at suspensjonen i 
realiteten er en avskjed, eller oppsigelse og dermed kan kreve gjeninntreden etter  
§15-11 (3) eller (6) ledd.  
 
Jeg går ikke nærmere inn på de vilkår som må være oppfylt for at en suspendert 
arbeidstaker får medhold i begjæring om midlertidig forføyning. Så lenge den suspenderte 
beholder sin lønn er det som oftest vanskelig å sannsynliggjøre noen forføyningsgrunn og 
det skal svært mye til for å vinne frem. Retten må være tilbakeholden med å treffe 
kjennelse om midlertidig forføyning. Dette kan undergrave hele poenget med suspensjon, 
nemlig det å ha arbeidstakere midlertidig ute av virksomheten, av hensyn til bevis og fare 
for fortsatt mislighold, for at arbeidsgiver skal vurdere om det er grunnlag for avskjed.  
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 7 Rettskraft 
Tvist vedrørende gyldigheten av suspensjon reises ved ordinært søksmål, jfr. §15-12. 
Rettsvirkningene av en endelig dom om suspensjonens gyldighet er begrenset. Ny sak som 
bygger på de samme forhold som i den første saken, må avvises jfr. tvml.§163 første ledd. 
Imidlertid avskjæres ikke arbeidsgivers adgang til å begjære suspensjon på ny når dette 
skyldes nye forhold eller forhold som ikke var kjent da saken var oppe for domstolene.  
 
En sak om gyldigheten av et suspensjonsvedtak har ingen rettskraftsvirkning for en senere 
suspensjonssak, så fremt denne saken bygger på nye forhold. Rettskraftsvirkningen knytter 
seg imidlertid til tidspunktet for domsavsigelsen,132 og et nytt suspensjonsvedtak gir 
grunnlag for et nytt søksmål som ikke kan avvises. Det vil i realiteten si at et nytt 
suspensjonsvedtak også kan angripes ved nytt søksmål, selv om det dreier seg om samme 
forhold som i det første vedtaket. Rettskraftsproblematikken kan imidlertid forstås på en 
annen måte. Der et nytt suspensjonsvedtak bygger på de samme forhold, kan retten 
imidlertid komme fram til at realiteten allerede er avgjort ved rettskraftig dom, og en ny 
sak må således avvises. Arbeidsmiljøloven har som et overordnet formål å sikre trygge 
ansettelsesforhold, og vernehensynet taler for at ethvert suspensjonsvedtak står på egne ben 
og ikke stenger for nye søksmål om senere suspensjonsvedtak.133  
 
En avgjørelse om gyldigheten av suspensjonsvedtaket har ingen rettskraftsvirkning i 
forhold til en senere sak om gyldigheten av en avskjed. Tilsvarende gjelder i tilfeller der 
retten, i spørsmålet om suspensjonens gyldighet, kommer til at det var grunn til å anta at 
arbeidstakeren hadde gjort seg skyldig i forhold som kunne medføre avskjed og for øvrig 
                                                 
132 Karnov 1 note 654 til tvml.§164 
133 sml. Borchsenius s.321 
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anser at betingelsene er til stede for suspensjon. Det gjelder selv om begge sakene bygger 
på det samme forhold. Tar man som eksempel en kasserer som mistenkes for å ha begått 
underslag og dermed suspenderes. Dersom retten i spørsmålet om gyldigheten anser det 
bevisst at vedkommende hadde begått underslag som man mener er så alvorlig at det 
resulterer i avskjed, er retten i senere sak om selve avskjeden, som bygger på samme 
faktisk grunnlag, ikke avskåret fra å behandle saken grunnet rettskraftsvirkningen av den 
første saken.  
 
Tvist om gyldigheten av et suspensjonsvedtak og tvist om rettmessigheten av avskjed, har 
paralleller til reglene om midlertidig forføyning. Domstolene har en vid adgang til å endre 
eller omgjøre tidligere vedtak i en forføyningssak. Dersom domstolen avsier kjennelse om 
midlertidig forføyning basert blant annet på at hovedkravet er sannsynliggjort, jfr. tvfl.§15-
6 første ledd, er retten ikke bundet i sin senere avgjørelse av selve hovedsaken.134 I den 
endelige dom kan retten godt konkludere med at hovedkravet ikke tas til følge grunnet 
manglende bevis. Bevistemaene knyttet til sannsynliggjøring av hovedkravet er forskjellig, 
selv om de foreliggende bevis er de samme.  
Ved suspensjon er det tilstrekkelig at arbeidsgiveren sannsynliggjør at arbeidstaker har 
begått forhold som kan lede til avskjed.  I selve avskjedssaken er det spørsmål om 
avskjedsbeslutningen baseres på forhold som er tilstrekkelig for at lovlig avskjed har funnet 
sted.  
 
Dersom arbeidstakers begjæring om midlertidig forføyning ikke blir tatt til følge, vil 
tidsmomentet være av betydning for om arbeidstaker er avskåret fra å begjære midlertidig 
forføyning på ny, selv om det gjelder samme suspensjonsvedtak. Der suspensjonsperioden 
strekker seg ut i tid, er det gode grunner som tilsier at arbeidstaker på ny kan begjære 
midlertidig forføyning.  
 
                                                 
134 Mitsem s.240 
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Det kan tenkes tilfeller hvor den suspenderte krever dom for ugyldighet og samtidig krever 
kjennelse for at arbeidstaker skal gjeninntre mens saken verserer. I likhet med kjennelse for 
å fortsette i stilling i oppsigelsestilfeller og ved gjeninntreden ved avskjed, har en slik 
kjennelse begrenset rettskraftsvirking. Har man fått kjennelse for å stå i stillingen eller å få 
gjeninntre, vil en ny suspensjon ikke være avskåret så lenge det foreligger et nytt forhold 
eller tidligere forhold, men i større omfang enn tidligere.  
 
Problemstillingen har paralleller til de tilfeller der arbeidsgiver begjærer kjennelse for 
fratreden etter §15-11 på ethvert trinn i saken basert på faktum på kjennelsestidspunktet.135  
                                                 
135 Jeg viser her til Kroken(2004), om rettskraftsvirkninger av kjennelser om retten til å stå i stilling, s.34 flg. 
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 8 Er det adgang til utestenging ut over området for suspensjon? 
8.1 Arbeidsgivers styringsrett 
Etter ordlyden i aml.§15-13 er det bare når arbeidstaker mistenkes for forhold som kan 
medføre avskjed, som er suspensjonsgrunn. Det kan imidlertid reises spørsmål om hvorvidt 
arbeidsgiver i kraft av sin styringsrett kan frabe seg arbeidsytelsen i andre tilfeller enn der 
vilkårene for suspensjon er oppfylt.  Arbeidsgiver har i kraft av sin styringsrett rett til å 
lede, fordele og kontrollere arbeidet, samt rett til å inngå arbeidsavtaler og bringe dem til 
opphør.136 Arbeidstaker har som konsekvens av arbeidsavtalen, en plikt til å utføre de 
oppgaver som går fram av avtalen. Dersom vedkommende er syk, påvirket av alkohol, eller 
av andre rusmidler eller det er andre forhold som gjør at arbeidstaker ikke fysisk eller 
psykisk er i stand til å utføre sine arbeidsoppgaver, er det gode grunner som taler for at 
arbeidsgiver kan pålegge arbeidstaker å forlate arbeidsplassen. Ut over dette synes teori og 
rettspraksis at arbeidsgiveren ikke kan benytte sin styringsrett til midlertidig å stenge 
arbeidstaker ute fra arbeidsplassen. Arbeidsgivers plikter er ikke begrenset til å utbetale 
lønn, men også motta den ansattes arbeidsytelse.  
 
I høringsuttalelsen til ny arbeidsmiljølov137 reiser Regjeringsadvokaten spørsmål om det er 
hensiktsmessig å knytte suspensjonsvedtaket til avskjedsbestemmelsen og uttaler: ”at 
styringsretten kan gi rettslig grunnlag for arbeidsgiver til å frita arbeidstakeren å levere 
arbeidsytelsen også i andre tilfeller enn der det er grunn til å anta at arbeidstakeren har 
gjort seg skyldig i forhold som kan føre til avskjed”. 
 
                                                 
136 Jakhelln(2004)s.41 
137 Ot.prp.nr.49(2004-2005)s.249 
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Ut fra mitt syn synes Regjeringsadvokaten å tillegge arbeidsgiveren en for vidtgående 
styringsrett som ikke samsvarer med gjeldende rett. Styringsretten er undergitt mange og 
vidtgående begrensinger. Utviklingen går klart i retning av ytterligere begrensinger i 
styringsretten, - og har gjort det lenge.138  
 
De begrensede muligheter arbeidsgiveren har til suspensjon, kan imidlertid få uheldige 
konsekvenser. I den omtalte Vannverksaken,139 ble også Vannverkssjefens samboer 
”permittert” etter nærmere avtale. Dersom samboeren, som også arbeidet i Vannverket, 
ikke hadde samtykket, ville det neppe vært rettslig adgang til å suspendere henne. Det var 
så vidt jeg vet ikke rettet noen mistanke mot henne om forhold som kunne lede til avskjed, 
og det var kun virksomhetens behov som tilsa at hun ikke skulle være i jobb under 
etterforskningen. Det ville kunne ført til uholdbare tilstander dersom arbeidsgiveren i kraft 
av sin styringsrett ikke skulle ha adgang til midlertidig å holde henne utestengt. Jeg innser 
imidlertid betenkelighetene ved en slik utvidet styringsrett.  
 
Hvor ”fri” arbeidsgivers styringsrett er og bør være, er en aktuell og interessant 
problemstilling. En nærmere redegjørelse om dette ligger utenfor rammen av denne 
oppgave.  
  
8.2 Mellomformer 
Det forekommer i praksis at arbeidsgivere benytter seg av alternative former for opphør av 
arbeidsavtalen enn det som går frem av loven, og beslutter å fjerne en arbeidstaker 
umiddelbart selv om vilkårene ikke er tilstede. Hvorvidt det er rettslig adgang for 
arbeidsgiver til å benytte seg av slike ”mellomformer”, vil blant annet få betydning for 
innholdet av arbeidstakers rett til å stå i stilling. Hvis arbeidsgiver ensidig kan frabe seg 
arbeidstakers arbeidsoppgaver i oppsigelsesperioden, vil suspensjon ikke bli benyttet for å 
omgå arbeidstakers rett til å arbeide i oppsigelsesperioden og å stå i stillingen mens saken 
                                                 
138 Jakhelln(2004) s.42 
139 Se punkt 1.1 
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verserer for domstolene. Jeg vil i det følgende se på de ulike ”mellomformer” av avskjed 
og oppsigelse som kan oppstå når et arbeidsforhold blir brakt til opphør, og som kan få 
betydning vedrørende bruken av suspensjon.  
 
Det forekommer i praksis at arbeidsgiver sier opp en ansatt og betaler lønn i 
oppsigelsestiden, men nekter å motta arbeidsytelse fra arbeidstakeren. Det kan stilles 
spørsmål om arbeidsgiver ensidig kan frabe seg arbeidsytelsen i oppsigelsestiden eller om 
dette i realiteten er avskjed. Det foreligger ikke et klart svar på spørsmålet. 
Problemstillingen beror på en avveining av flere hensyn. 
 
Arbeidstaker har i utgangspunktet krav på lønn og på å utføre arbeid under selve 
arbeidsforholdet også i oppsigelsesperioden. Der det foreligger tvist om oppsigelsens 
rettmessighet, har arbeidstaker rett til å stå i stilling inntil rettskraftig dom. Fra praksis er 
det eksempler på at det avtales fratredelsesavtaler mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. 
Arbeidstakere får en viss kompensasjon fra arbeidsgiver for å fratre arbeidsplassen 
umiddelbart, og fraskriver seg således sine rettigheter til å stå i stillingen. Det kan 
imidlertid stilles spørsmål til gyldigheten av en slik avtale. I forbindelse med, eller etter at 
oppsigelsen er gitt, må arbeidstaker ha full mulighet til å kunne samtykke i å unnlate å 
utføre arbeid i oppsigelsesperioden uten at dette vil være i strid med aml.§1-9. Annerledes 
er det der partene inngår en forhåndsavtale om at arbeidstaker skal fratre umiddelbart ved 
en eventuell oppsigelse. Dette er et resultat av lovens vernekarakter. I de tilfeller der det 
ikke foreligger noen avtale i forbindelse med oppsigelse, har det i den arbeidsrettslige teori 
blitt reist spørsmål om arbeidsgiver i kraft av sin styringsrett ensidig kan frabe seg av 
arbeidstakerens arbeidsytelse mot at arbeidstakeren beholder sin lønn. Spørsmålet må sees i 
sammenheng med retten til å stå i stilling ved tvist om oppsigelsens lovlighet. Det kan være 
gode grunner til at arbeidsgiverens styringsrett gir adgang til denne type mellomform og i 
praksis er det dette som ofte skjer idet også den ansatte ser det som en fordel å fratre før 
oppsigelsestiden utløp. Det er imidlertid betenkeligheter ved en slik løsning. En 
arbeidstaker som er borte fra jobb vil i større grad enn ellers ikke sette spørsmålet på 
spissen om å stå i stilling etter oppsigelsestidens utløp eller bestride oppsigelsens lovlighet. 
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Dermed uthules arbeidstakers sterke rettigheter ved arbeidsgiverens ensidige opphør av 
arbeidsavtalen 
 
Der arbeidsgiver har frabedt seg arbeidstakers arbeidsytelse i oppsigelsesperioden, blir 
spørsmålet om dette regnes som en oppsigelse eller avskjed i arbeidsmiljølovens forstand. 
Det har i teori og rettspraksis vært antatt at en slik mellomform må regnes som oppsigelse 
dersom det betales lønn i oppsigelsestiden og dette er klart på det tidspunkt oppsigelsen 
meddeles.140 Senere teori og rettspraksis støtter ikke dette syn. I oppsigelsestiden er 
arbeidsforholdet i prinsippet uendret noe som innebærer at partenes rettigheter og plikter 
består. Fougner141 påpeker at arbeidsgiver ikke kan la arbeidstakeren stå i stillingen med 
rett til lønn og samtidig frabe seg arbeidsytelsen. Arbeidstaker har en rett til å stå i 
stillingen, og bestemmelsen må forstås slik at arbeidstaker har krav på å få utføre arbeid.142
 
Konklusjonen er at arbeidsgiveren ikke ensidig kan frabe seg arbeidstakers ytelse i 
oppsigelsestiden. Et slikt pålegg om straks å slutte i arbeidet innebærer i realiteten en 
avskjed, jfr. Rt 1988 s. 959. 
 
Det er i praksis eksempler på at en arbeidstaker blir sagt opp og samtidig suspendert. Den 
rettslige adgangen til en slik mellomform er tvilsom. Oppsigelse og suspensjon er to ulike 
rettsforhold. Det stilles ulike krav til bevis, noe som innebærer at et mislighold fra 
arbeidstakers side ikke kan medføre både oppsigelse og suspensjon. Det er klart at der en 
forgåelse fra arbeidstaker kun kvalifiserer til oppsigelse, vil en suspensjon ikke være 
rettmessig. Imidlertid kan det tenkes tilfeller der arbeidstaker har gjort seg skyldig i et 
forhold som kan medføre avskjed, men arbeidsgiver ønsker ikke å benytte seg av en så hard 
reaksjon. Det kan være tilfeller der arbeidstakeren har vært en lojal medarbeider i bedriften 
gjennom mange år og arbeidsgiver ønsker å avvikle arbeidsforholdet gjennom oppsigelse. 
Spørsmålet er om arbeidsgiver da må ta et valg om å gi arbeidstaker suspensjon, som 
                                                 
140 Fanebust,s.30 og Rt 1963 s.1013 
141 Fougner,s.338 
142 Friberg,s.706 
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eventuelt etterfølges av et avskjedsvedtak eller gå til oppsigelse. Ut fra synspunktet ”fra det 
mer til det mindre” må arbeidsgiver dersom vilkårene for suspensjon foreligger, kunne gå 
til oppsigelse og samtidig suspendere den ansatte. Dette også av hensyn til arbeidstaker 
som vil være best tjent med en slik løsning. Det er utvilsomt mer skadelig for den ansatte å 
bli avskjediget enn å bli sagt opp. 
 
Det kan stille seg annerledes i tilfeller der arbeidsgiveren har tilstrekkelig grunn til å si opp 
arbeidstakeren, men er usikker på om vilkårene for avskjed er oppfylt, og dermed ønsker å 
undersøke forholdene nærmere. Problemstillingen er om arbeidsgiver da har adgang til å si 
opp og samtidig suspendere arbeidstaker. Der vilkårene for suspensjon er til stede, blir 
spørsmålet om arbeidsgiveren må ta et valg om en ønsker å si opp eller å suspendere 
vedkommende. Det kan på den ene siden være momenter som taler for at arbeidsgiver både 
kan gå til oppsigelse og suspensjon. Arbeidstaker kan ha opptrådt sterkt klanderverdig slik 
at vilkårene for oppsigelse og suspensjon er til stede. På den annen side er det momenter 
som taler for at arbeidsgiver må ta et valg, enten å gå til oppsigelse eller å suspendere den 
ansatte for senere å ta standpunkt til avskjed. Dersom arbeidsgiveren skal kunne gå til 
oppsigelse og samtidig suspensjon, vil det kunne åpne for spekulasjoner fra arbeidsgivers 
side. Det er da en viss fare for at suspensjonsinstituttet blir brukt ut over sitt formål. 
Oppsagte arbeidstakere har rett til å arbeide i oppsigelsestiden og å stå i stillingen mens 
saken verserer for domstolene, og arbeidsgiver kan ikke omgå retten ved å suspendere 
arbeidstaker i oppsigelsestiden.143 Der det foreligger saklig grunn til oppsigelse, vil det 
kunne anføres fra arbeidsgivers side at arbeidstakers forgåelser mistenkes for å være av 
større omfang slik at suspensjon kan være rettmessig. Dette vil kunne åpne for hyppigere 
bruk av suspensjon, men også for misbruk. 
 
I tilfeller der arbeidstaker ikke hører noe fra arbeidsgiver etter den angitte fristen for 
suspensjonens varighet eller tre måneder fristen i aml.§15-13(2) er utløpt, og arbeidsgiver i 
                                                 
143 sml Rt 1984 s.400 
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tillegg har sluttet å utbetale arbeidsgiver lønn, foreligger det som nevnt under punkt 6.2. en 
avskjed.  
 
Annerledes kan det stille seg der arbeidsgiver fortsetter å utbetale lønn selv om den angitte 
fristen for suspensjonen er utløpt. Problemstillingen er om dette er å anse som en avskjed, 
en oppsigelse eller en forlenget suspensjon Har arbeidsgiver ikke holdt arbeidstaker 
underrettet under suspensjonen, og i tillegg ikke tatt kontakt med arbeidstaker da 
suspensjonsperioden var utløpt, kan det tyde på at arbeidsgiver ikke ønsker vedkommende 
tilbake i sin stilling. Der forholdets særlige art gjør det nødvendig, kan arbeidsgiver 
forlenge suspensjonen. Det er klart at en forlenget suspensjon som hovedregel skal 
meddeles arbeidstaker før fristen for den angitte suspensjonstiden er utløpt. Der 
arbeidstaker etter endt suspensjonsperiode mottar en forlenget suspensjon fra arbeidsgiver, 
er spørsmålet om dette er en saksbehandlingsfeil som fører til at suspensjonen anses som 
ugyldig. I de tilfeller der vilkårene for en forlenget suspensjon er til stede, vil et for sent 
fremsatt beslutning om forlenget suspensjon, anses avhjulpet ved at forlengelsesvedtakene 
blir gitt virkning også tilbake i tid.144 Hvis et hvert vedtak om forlenget suspensjon som er 
for sent fremsatt medfører at suspensjonen i realiteten er avskjed, vil det kunne gi uheldige 
konsekvenser for både arbeidsgiver og arbeidstaker.  
                                                 
144 sml Somb-1993-6(1993 58) 
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 9 Suspensjon av arbeidstakere i særlig betrodde stillinger 
Enkelte arbeidstakere har i kraft av sin stilling særskilte forbilde- eller tillits funksjoner.  
For at befolkningen skal opprettholde sin tillit overfor visse type yrker/stillinger, kan en 
arbeidstaker risikere sanksjoner, som blant annet suspensjon, for forgåelser av en ikke 
kvalifisert art. Arbeidstakere med høy stilling, stor myndighet og utadrettet tjeneste vil 
lettere kunne bli suspendert og avskjediget enn en underordnet tjenestemann som sitter i en 
stilling hvor aktelse eller tillit har mindre betydning.145  
 
Dommere innehar en særlig betrodd stilling i vårt samfunn. Imidlertid er det her strenge 
regler for en eventuell suspensjon for å verne om dommerens uavhengighet fra de andre 
statsmaktene. En virksomhets øverste leder har tilsvarende posisjon der forbildefunksjonen 
er og bør være fremtredende. Jeg vil i det følgende kort redegjøre for adgangen til å 
suspendere virksomhetens øverste leder, jfr. punkt.9.1. Videre vil jeg kort redegjøre for 
suspensjon av embets- og tjenestemenn, herunder polititjenestemenn og dommere i 
punkt.9.2. 
 
9.1 Suspensjon av virksomhetens øverste leder  
Tidligere var virksomhetens øverste leder, på lik linje med andre arbeidstakere, omfattet av 
arbeidsmiljølovens bestemmelser om stillingsvern. Ved lov av 28. februar 2003 nr.13 ble 
det tatt inn et nytt tredje ledd i aml av 1977 §56 om anvendelsesområdet til kap.XII. 
Bakgrunnen for bestemmelsen er at det i praksis er blitt utviklet etterlønnsavtaler 
(”fallskjermsavtaler”) som virksomheten betaler for å løse en leder fra arbeidsavtalen uten 
å måtte gå veien om oppsigelse. Det går frem av lovteksten at øverste leder i forhåndsavtale 
                                                 
145 Bjørnaraa,s.638 
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kan fraskrive seg reglene om oppsigelse mot etterlønn ved fratreden jfr. aml.§15-16(2). Det 
kan reises spørsmål om det kun er oppsigelse øverste leder kan avtale at ikke skal gjelde 
eller om det gjelder hele stillingsvernet etter aml. kap 15.  Det fremgår av forarbeidene146 at 
lovendringen medfører en opphevelse av stillingsvernet da toppledere ikke har det samme 
behov for vern som alminnelige arbeidstakere. Dette tyder på at det er hele stillingsvernet, 
derunder suspensjon, som virksomhetens øverste leder kan fraskrive seg, jfr. kap.15. 
Suspensjon av øverste leder vil sjelden være et tema med mindre det dreier seg om mer 
alvorlige forgåelser som kan få betydning for arbeidsgivers oppfyllelse av 
etterlønnsavtalen. Det kan også være tilfeller hvor styret i selskapet ikke ønsker at øverste 
leder skal fratre umiddelbart, men suspenderer lederen for å undersøke saken nærmere før 
en endelig beslutning fattes. Dette må det være adgang til også utenfor de tilfeller som 
reguleres av aml.§15-13(1).  
 
9.2 Suspensjon av embets- og tjenestemenn 
Det er særlig embets- og tjenestemenn som innehar en særlig betrodd stilling i vårt 
samfunn. For at den nødvendige tillit skal opprettholdes, er det samfunnsmessige hensyn 
som tilsier at det skal være adgang til å umiddelbart fjerne en embets- eller tjenestemann 
som mistenkes for å ha begått forhold som kan medføre avskjed, fra sin stilling.147 
Hjemmelen for suspensjon er nedfelt i tjml.§16. Videre har Embetsmenn et sterkt 
stillingsvern etter Grunnloven. Kongen (Kongen i statsråd) kan med hjemmel i 
Grl.§22 annet ledd beslutte å suspendere en uavsettelig/uavhengig embetsmann. 
Suspensjon av avsettelige embetsmenn går forutsetningsvis fram av Grl.§22 første ledd, 
inntil det er truffet endelig avgjørelse i avskjedssaken.148  Når det gjelder hvilke embeter 
som anses for uavsettelige eller avsettelige, viser jeg til Bjørnaraa m. flere på side 100 flg. 
Kongen har imidlertid ikke hjemmel til å kunne avskjedige uavsettelige embetsmenn, de 
kan bare fjernes fra sine embeter ved dom. Det går ikke frem av Grunnlovens bestemmelse 
                                                 
146 Ot.prp.nr.101(2001-2002)s.6 
147 Tjml.§15 
148 Bjørnaraa,s.653 
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når suspensjon kan anvendes.149 Hjemmelen og de nærmere vilkår for suspensjon fremgår 
av tjml.§16150  
 
Ansatte i blant annet påtalemyndigheten, utenrikstjenesten, domstolene, samt prester, 
undervisningspersonell og ansatte i helsevesenet må akseptere at det stilles strengere krav 
til handlefrihet både i og utenfor tjenesten. Der forgåelser fra tjenestemannens side 
medfører en nedbryting av den tillit som er nødvendig i tjenesten, kan vedkommende 
risikere å bli suspendert og senere avskjediget selv om saken anses som ”bagatellmessig”. 
Det må antas at det skal mindre til for at en embetsmann avskjediges enn for en vanlig 
tjenestemann,151 og terskelen for suspensjon er enda lavere. Det avgjørende er stillingens 
art. Det er klart at der en polititjenestemann utenfor tjenesten blir tatt i promillekontroll, 
smugler vin/ brennevin over landegrensen eller blir tatt for forsikringssvindel, vil en 
suspensjon som hovedregel anses å være rettmessig. Polititjenestemenn har en 
aktsomhetsnorm som er betydelig større enn for vanlige borgere, og befolkningen har krav 
på at det stilles de strengeste krav til de ansatte i politiet. Suspensjonen av 
polititjenestemennene i Stavanger som aktivt deltok i rekrutteringen til T5PC, må vurderes 
på denne bakgrunn.  
 
Lojalitetsplikten legger også bånd med hensyn til bierverv. Videre vil lojalitetsplikten også 
kunne komme i konflikt med embets- og tjenestemenns rett til ytringsfrihet. Går man 
utover grensen for ytringsfrihet, kan man risikere sanksjoner som blant annet suspensjon. I 
en avgjørelse fra Høyesterett inntatt i Rt 1982 s. 1729 (Hoaas),152 la retten til grunn at det 
måtte oppstilles grenser for hvorledes en lærer kunne uttale seg til offentligheten. På grunn 
av tjenestens særlige art, måtte dette også gjelde utenfor skoletiden. 
                                                 
149 Østlid,s.122 
150 Andenæs,s.279 
151 Fougner,s.274 
152 Retten uttalte: ”Det er sikker rett at et utilbørlig forhold utenfor tjenesten etter omstendighetene kan 
begrunne avskjed av en lærer selv om det ikke har noen sammenheng med tjenesten. Det må også gjelde 
utilbørlige uttalelser.” 
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Dommere er uavsettelige embetsmenn, jfr. Grl.§22 andre ledd. Det fremgår av 
domstolkommisjonen153 at det ligger implisitt i Grunnloven at det må foreligge 
tungtveiende grunner for at en dommer skal kunne suspenderes. Bakgrunnen er å verne om 
dommerens uavhengighet. Det er imidlertid samfunnsmessige hensyn som tilsier at en 
dommer må kunne suspenderes fra sin stilling.154 Dersom en dommer opptrer sterkt 
klanderverdig, vil det være behov for at vedkommende umiddelbart fjernes fra stillingen, 
forutsatt at det dreier seg om atferd som kan lede til avskjed. Det kan være ødeleggende for 
hele dommerembetet hvis det ikke reageres overfor dommere som har begått grovt 
pliktbrudd. Det er ikke ofte at suspensjon av dommere blir satt på spissen. Etter 
kommisjonen155 har det ikke forekommet suspensjon av dommere på over 50 år.  
Suspensjon blir i praksis avverget ved at dommeren blir sykepermittert.   
                                                 
153 NOU 1999:19,punkt.10.2.4 
154 Østlid,s.123 
155 NOU 1999:19,punkt.10.2.4 
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 10 Avsluttende bemerkninger 
Jeg har i oppgavens tittel reist problemstillingen om suspensjon innebærer en uthuling av 
oppsigelsesvernet. Omfanget av rettspraksis synes å bekrefte at suspensjon er lite brukt. Jeg 
ser imidlertid ikke bort fra at suspensjon har et større anvendelsesområde da tvister om 
suspensjon sjelden kommer for domstolene. En arbeidsgiver som ønsker å fjerne en 
arbeidstaker fra stillingen er som oftest ikke innstilt på å betale lønn samt å få 
vedkommende tilbake i stilling etter en periode. Det blir i de aller fleste tilfeller funnet 
løsninger som gjør at den ansatte selv sier opp sin stilling eller det blir inngått 
fratredelsesavtaler. Arbeidstakeren får et sluttvederlag som omfatter lønn i oppsigelsestiden 
og i tillegg en viss kompensasjon for at vedkommende fratrer umiddelbart.  
At en arbeidstaker mistenkes for å ha begått forhold som kan lede til avkjed vil også kunne 
være negativt for arbeidsgiveren. Det blir satt søkelys på dårlige kontrollrutiner og det 
reises ofte kritikk mot ledelsen. Dette bidrar til at slike saker får sin løsning gjennom 
avtaler.  
 
I praksis kan det se ut som om det ikke er suspensjon som representerer et 
uthulingsproblem, men en uberettiget bruk av avskjed i stedet for oppsigelse. Dette gjelder 
særlig i tilfeller der arbeidsgiveren verken forstår eller har forståelse for det sterke 
oppsigelsesvernet vi har i Norge. På den annen side vil det kunne være belastende for en 
arbeidsgiver å møte i retten for å forsvare en uberettiget avskjedigelse. En suspensjon vil 
derimot ikke være tilsvarende vanskelig å forsvare. Jeg vil anta at lovreguleringen av 
suspensjon utenfor statlig sektor ikke vil føre til større misbruk av suspensjonsinstituttet. 
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